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RESUMEN 

 

  La siguiente investigación fue realizada en la UEB Agencia ESPROT Trinidad, 

teniendo como propósito la evaluación económica del reordenamiento laboral en la 

misma. Comprende el presente una revisión bibliográfica abordando desde los clásicos 

hasta los momentos actuales, la productividad y organización del trabajo, así como las 

formas de pago que se manejan según las concepciones más modernas que se aplican 

en las empresas cubanas.  En este trabajo de diploma se calcula la plantilla de los 

trabajadores, la productividad del trabajo, así como los factores que influyen en su 

variación, además se dan a conocer los elementos esenciales en la planificación y 

organización de los Recursos Humanos, la relación Salario Medio-Productividad, 

reflejando el nivel de eficiencia en el empleo de este factor de producción, así como los 

aspectos esenciales de la problemática de la fuerza de trabajo en nuestra empresa.  De 

este estudio y análisis se arribaron a  conclusiones  muy importantes, las cuales con su 

aplicación darán cumplimiento a los lineamientos de la política económica y social del 

VI Congreso del PCC” Trabajar por lograr la unidad, eficiencia y altos niveles de 

productividad”.  

 
 
 
 
 
 
 
 

 



ABSTRACT 

 

 The following research was carried out in UEB Agencia ESPROT Trinidad, having as 

main intention the economic appraisal of the labor realignment in it. IT comprises a 

bibliographic revision dealing with the classical ones till nowadays, the productivity and 

organization of the job, as well as the ways of payment which are managed according to 

the most modern conceptions that are applied at the Cuban companies. In this research 

is calculated the workers staff, the productivity of the job, as well as the factors that 

influence on its variation, besides are known the essential elements in planning and 

organization of human resources, the relation ship average wage-productivity, reflecting 

the level of efficiency in the use of this factor of production, as well as the essential 

aspects of the problems of the workforce at our company. From this study and analysis 

came to very important conclusion which, with its application, will give fullfillment to the 

guidelines of the social and economic policy in the VI Congress of the PCC “To work to 

achieve the unity, efficiency and high levels of productivity.”  
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Introducción: 

Los cambios que se producen en el contexto internacional han influido en el 

surgimiento de medidas para el reordenamiento de la economía en su conjunto, las que 

podrán incidir en los indicadores laborales que propicien una mayor eficiencia en la 

utilización de la fuerza de trabajo y que su retribución se corresponda con el trabajo. 

 

La necesidad de elevar la eficiencia económica a partir de la introducción de nuevas 

formas de organización de la producción aparece entre los principales objetivos a 

alcanzar por las variantes de organización y redimensionamiento empresarial, 

aprobado en el V Congreso del PCC, plasmado en el informe central de ese 

trascendental evento. Los temas abordados anteriormente se ven puntualizados como 

prioridad en los lineamientos económicos y sociales del VI Congreso del PCC, 

celebrado en el mes de abril del 2011, donde se le concede importancia estratégica al 

trabajo y se expone la necesidad de redimensionar las plantilla laborales infladas, con 

el objetivo de rescatar el papel del salario en la vida de la sociedad cubana. 

 

Dentro de la actualización del modelo económico cubano se hace necesario romper 

viejas ataduras que frenan el incremento de la productividad del trabajo. Modificar la 

estructura del empleo no será más una asignatura pendiente. La ampliación del trabajo 

por cuenta propia y la reducción de plantillas infladas son clave en la búsqueda de la 

eficiencia a cualquier nivel. 

 

En el sector empresarial tenemos que elevar los niveles de productividad; y nuestras 

empresas tienen que hacer un uso óptimo de la fuerza de trabajo. Esa visión hoy la 

tenemos muy clara, y aunque se ha trabajado durante años para conseguirlo, ahora 

estamos en un momento en que se evidencia aún más el camino, al comenzar el 

proceso de eliminación de las plantillas infladas. 

 

De manera que no se alcanzaban los niveles de productividad que hoy sabemos 

pueden alcanzarse solo con reducir esas plantillas, y reorganizar el trabajo, una 

asignatura pendiente en no pocas empresas. 



 

En los procesos de disponibilidad que comienzan a desarrollarse se debe ajustar el 

número de trabajadores a los niveles de eficiencia empresarial requeridos en la 

economía, desplegando las alas de la productividad; y en el sector presupuestado, se 

precisa elevar los servicios y su calidad, haciendo un uso racional de la fuerza de 

trabajo, cuidando de no gastar ni un centavo por encima de lo necesario, y partiendo   

de la premisa de que no podemos gastar más de lo que tenemos. 

 

El proceso de disponibilidad se sustenta en la aplicación del principio de idoneidad 

demostrada, y tiene como objetivo que una vez determinada en cada entidad la 

cantidad de trabajadores que se requieren para realizar la actividad, y su composición 

por categorías y cargos, expresándolo en una nueva plantilla debidamente aprobada 

por el director en el caso de las empresas, y por el jefe del nivel inmediato superior en 

las unidades presupuestadas, se define quiénes quedarán laborando, y quienes 

resultarán disponibles. Esto  se  corresponde  con  la  política de dejar a quienes tienen  

mejores resultados en el trabajo. 

  

Principios del reordenamiento laboral: 

 Tratamiento laboral y salarial a los trabajadores interruptores, evitando mantener 

durante largos períodos de tiempo personas cobrando garantía salarial sin 

trabajar. 

 Ampliar el ejercicio del trabajo por cuenta propia, con un  régimen tributario  que 

garantice que todos los incorporados a la actividad aporten en correspondencia 

con sus ingresos.  

 

Alternativas de reubicación:  

1. El trabajo por cuenta propia  

2. Otras actividades  del sector no estatal.  

 

Este tema tiene una importancia estratégica, ya que el reordenamiento laboral influye 

de forma significativa en la eficiencia económica, contribuye al incremento de la 



productividad del trabajo, la utilización del fondo de tiempo, los recursos humanos y el 

cumplimiento de los planes de producción, así como sienta las bases para futuros 

incrementos de la remuneración económica que perciben los trabajadores. 

                                                               

Como se estableció en años anteriores se continuaran aprobándose e introduciéndose, 

de manera gradual medidas para el mejoramiento de la economía en su conjunto, las 

que podrán incidir en los indicadores de empleo e ingresos que propicien una mayor 

eficiencia en la utilización de la fuerza de trabajo  y que su retribución se corresponda 

con el trabajo aportado. 

 

Demostrar que una empresa socialista puede ser eficiente, es lo mas revolucionario 

que se puede hacer en el mundo de hoy. Para ello es necesario revelar las reservas 

que se pueden obtener de una correcta organización de los flujos productivos y de las 

reservas materiales, laborales y financieras empleadas, así como estricto registro y 

control. 

 

Vincular el salario a los resultados, constituye un reto para las direcciones de las 

empresas, debido a la diversidad de formas de pago que aplican actualmente en todo 

el país, en cualquier rama de la Economía Nacional. Buscar una favorable correlación 

entre la productividad y el salario medio debe estar basado en el principio de 

distribución socialista, de cada cual, según su capacidad, a cada cual según su trabajo. 

 

Con la realización de este proyecto se conocerá la composición y estructura de la 

fuerza de trabajo que posee la entidad tanto real como necesaria, en particular las 

causas y efectos de la fluctuación, así como métodos valorativos para determinar la 

productividad del trabajo sobre la base del Valor Agregado Bruto, también será objeto 

de estudio los factores que influyen en las variaciones de  los Sistemas de Pago, en 

particular, el  Fondo de Salario. 

 

Situación problémica. 



En los momentos actuales no se han evaluados los efectos que ha tenido en la entidad 

los procesos de reordenamiento laboral  para reducir las plantillas infladas lo cual ha  

incidido decisivamente en los resultados económicos  y en los niveles de servicios que 

se han brindado a las entidades del municipio  que lo han solicitado.  

-Problema: 

No se han determinado y evaluado el efecto económico productivo que ha producido el 

reordenamiento laboral en la ESPROT de Trinidad. 

Objetivo: 

 Evaluar los resultados económicos productivos derivados del proceso de 

reordenamiento laboral en  ESPROT de Trinidad. 

-Vía de solución:  

Con el trabajo se pretende establecer  una estrecha vinculación entre  la plantilla 

cubierta, las necesidades reales de trabajadores y el salario recibido por el trabajador 

sobre la base de los ingresos obtenidos por los servicios brindados a diferentes 

entidades para  lograr   incrementos de ingresos y que la retribución por el salario sea 

una poderosa palanca en el incremento  de los niveles productivos y de eficiencia 

económica. 

 

Objetivos específicos: 

 Efectuar una revisión bibliográfica sobre el tema investigado. 

 Estudiar la forma de Organización del Trabajo y su política  laboral y salarial. 

 Diagnosticar los efectos   el proceso de reordenamiento laboral en la 

productividad  y el salario medio 

 .Estudiar los Sistemas de Pagos que se aplican en   la ESPROT Trinidad 

 Analizar los indicadores económicos  relacionados con la categoría de Trabajo y 

Salario y su variación en correspondencia con la fuerza de trabajo necesaria. 

 Proponer medidas para continuar mejorando la gestión de los recursos  

humanos 

 

Campo de acción: 

La plantilla  y los modelos estadísticos  



 

Tipo de Investigación: 

 Descriptiva. 

 Explicativa. 

Métodos: 

 Método dialéctico e histórico. 

 Método comparativo. 

 Método de índice. 

 Método gráfico. 

Técnicas aplicadas: 

 Entrevistas a expertos en las diferentes actividades.. 

 Revisión de documentos. 

 Observación 

 Criterio de experto 

 Las Técnicas de búsqueda de la información utilizadas fueron: 

 

 Entrevistas: Para la determinación de las diferencias en la utilización de la información 

económica y la determinación de los resultados derivados del proceso de cálculo y 

análisis de la productividad y su remuneración. 

Revisión de documentos: Con el propósito de evaluar la calidad y efectividad de los 

informes de balance que muestra la entidad al término del plan económico, de acuerdo 

a los resultados relacionados con la información económica y financiera. 

Observación: Para la observancia de los indicadores que determinan deficiencias en el 

proceso de análisis e interpretación de los Informes Económicos en el     diagnóstico. 

Criterio de experto: Posibilitará establecer la opinión que tiene un grupo de 

especialistas de la materia con el fin de evaluar la propuesta para darle solución al 

problema dado. 

 

Cronograma para la ejecución y resultados esperados: 

Fases de la investigación:    



1. Revisión de la Bibliografía. (Septiembre – Diciembre 2012) 

2. Diagnostico de la población y sus muestras. (Enero 2013) 

3. Valorar el comportamiento de los indicadores laborales y económicos. 

(Enero –Febrero 2013) 

4. Evaluar los sistemas de pago instrumentados. (Marzo 2013) 

5. Determinar los indicadores decisores. (Marzo 2013) 

6. Proponer soluciones a los problemas detectados. (Abril 2013) 

7. Elaboración del informe de la investigación. (Mayo 2013) 

8. Discusión y presentación de la investigación. (Junio 2013) 

Resultados esperados: 

 Identificar y evaluar las principales dificultades que afectan la eficiencia 

económica por una organización del trabajo no acorde con las condiciones 

objetivas actuales. 

 Establecer la relación entre la plantilla cubierta, las necesidades reales de los 

trabajadores y el salario percibido, para lograr que la retribución salarial sea una 

poderosa herramienta en el incremento de los niveles productivos y de eficiencia 

económica. 

 Verificar si con los sistemas de pagos establecidos se incrementa la 

productividad de los trabajadores. 

 Mejoramiento de las nuevas condiciones laborales sobre la base de la propuesta 

de las modificaciones a las nuevas  formas de  organización del trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPÌTULO I: ANÁLISIS BIBLIOGRÁFICO. 

 

1.1 Hilo conductor. 

  Considerando la necesidad de establecer un hilo conductor para el desarrollo del 

análisis bibliográfico de la investigación se elaboró la estrategia para su construcción,  

la cual se muestra en la (figura 1.1) 

Figura 1.1: Hilo conductor. 
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1.2 Reordenamiento de la fuerza laboral. 

Procesos de Disponibilidad Laboral 

Reordenamiento Laboral 

Productividad del Trabajo 

Caracterización de la UEB Agencia ESPROT Trinidad 

 

Evaluación  económica del 
proceso de  reordenamiento 

laboral 



 

Se concibe la actualización de nuestro modelo como la alternativa para nutrir y 

solidificar el socialismo con mayor eficiencia y racionalidad, un reforzamiento de la 

batalla de ideas ahora más que nunca es preciso. Luego del triunfo revolucionario, 

nunca más se supo lo que fue la carencia de trabajo o al menos la falta de fuente de 

empleo laboral estable, tal y como ocurre en todos los países del mundo, donde estos 

porcentajes son astronómicos; esa posibilidad no había tocado la puerta de ningún 

compatriota, de ahí que la diatriba del momento, la gran prueba de aceptación popular 

de una medida que más que obligatoria es necesaria, porque si se estará 

comprometiendo el futuro de la nación, o sencillamente, vendiendo el destino. 

 

   El proceso de reordenamiento de la fuerza laboral y redimensionamiento económico  

deviene trascendente contribución al mejoramiento de la disciplina social. Garantizar la 

construcción dialéctica de la irreversibilidad socio-económica e ideo-política de nuestra  

patria revolucionaria y socialista, sin descuidar jamás la invulnerabilidad militar, es tarea 

hoy. 

 

 El éxito de los procesos de disponibilidad laboral dependerá en gran medida del 

aseguramiento político que se debe acometer, bajo la dirección del propio Partido y con 

la activa participación de la Central de Trabajadores de Cuba (CTC) y sus 

organizaciones  sindicales; al tiempo que es preciso conformar un clima de 

transparencia y diálogo donde prime la información oportuna y diáfana a los 

trabajadores, en el cual las decisiones sean colegiadas adecuadamente y se creen las 

condiciones organizativas requeridas. 

 

Desarrollarlos, bajo el principio de la idoneidad demostrada, con mesura, equidad, 

eliminando tratamientos paternalistas, estimulando la  necesidad de  trabajar y 

reduciendo los gastos de la economía y del Presupuesto del Estado, es necesario. 

 

El autor de esta investigación es del criterio que es necesario desarrollar los procesos 

de disponibilidad laboral, reduciendo las plantillas infladas en el sector estatal, a través 



del principio de idoneidad demostrada y evitando cualquier manifestación de 

favoritismo, así como discriminación de género u otro tipo. 

Son sujetos a este proceso: 

 Los trabajadores que se encuentran contratados por tiempo indeterminado para 

labores continuas o cíclicas, los designados, incluyendo a dirigentes y 

funcionarios, que resulten declarados disponibles como consecuencia de la 

amortización de plazas en las plantillas de cargos y ocupaciones de las 

entidades empresariales en las que laboran. Se incluyen además, aquellos 

trabajadores que, aún cuando su relación laboral es de carácter permanente, el 

tipo de contrato que tienen suscrito es por tiempo determinado. 

 Los adiestrados que culminaron el período de servicio social y el del 

adiestramiento prorrogado a  3 años, y se mantuvieron como adiestrados en 

espera del proceso de disponibilidad laboral. 

 Los contratos por ejecución de trabajo u obra, se mantendrán suscritos hasta el 

momento en que se concluyan los trabajos u obras que dieron lugar a dichos 

contratos. 

 Los contratos determinados por sustitución temporal de los trabajadores titulares 

de las plazas, que tenga suscritos la entidad laboral, serán cancelados 5 días 

posteriores a la fecha en que se haya programado la notificación de 

disponibilidad laboral a los trabajadores de la entidad, para lo cual la 

administración comunicará por escrito al trabajador contratado la terminación del 

mismo, 10 días antes de dicha fecha. 

 Los contratos determinados por necesidad de los servicios, serán cancelados 5 

días posteriores a la fecha en que se haya programado la notificación de 

disponibilidad laboral a los trabajadores de la entidad, para lo cual la 

administración comunicará por escrito al trabajador contratado la terminación del 

mismo, 10 días antes de dicha fecha. 

 

Tratamiento a los trabajadores disponibles en la UEB Agencia ESPROT Trinidad.  



El principio de idoneidad demostrada rige el proceso de determinación de los 

trabajadores que permanecen en la entidad, sobre la base de que cada cargo sea 

ocupado por el trabajador más idóneo. Todo trabajador disponible que transcurrido un 

mes no ha logrado emplearse y acumula diez años o más de servicio recibe una 

garantía salarial equivalente al sesenta por ciento del salario básico de la siguiente 

forma: 

Figura 1.2. Tratamiento a los trabajadores disponibles en el sector estatal. 

 

 

 

 

 

 

El salario del trabajador se ajusta al establecido para la plaza que pasa a ocupar. No se 

podrá dejar a un trabajador disponible sin ubicación en la entidad laboral, existiendo 

plazas vacantes en la plantilla de la misma, para la cual el trabajador reúne todos los 

requisitos establecidos en los calificadores de cargos y ocupación aprobados por el 

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. 

 

1.3 La productividad del trabajo. Su importancia.  

  

Uno de los objetivos fundamentales del socialismo radica en satisfacer las 

crecientes necesidades de toda la sociedad y para lograrlo hay que aumentar la 

producción de bienes y servicios. El aumento de la producción de bienes y servicios se 

alcanza solamente a través de dos vías,  la vía extensiva, es decir, aumentando el 

número de trabajadores, o por la vía intensiva, o lo que es lo mismo, aumentando la 

productividad del trabajo.  
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El primer camino, en cualquier lugar, está limitado por factores de carácter 

demográfico, pues el aumento de los bienes de consumo mediante el incremento de la 

fuerza de trabajo está en correspondencia directa con el ritmo de crecimiento de los 

habitantes en edad laboral. 

 

En Cuba esta vía de incrementar la producción se hace más difícil, pues la 

composición etérea de nuestra población y el bajo índice de natalidad hace que el ritmo 

de crecimiento de los recursos laborales sea lento. Es por ello que el segundo camino, 

es decir el incremento de la producción de bienes y servicios mediante el incremento 

de la productividad, es la vía más adecuada en nuestro país para poder lograr el 

objetivo de satisfacer las crecientes necesidades de la población.  

 

Según Marx (1862), “El aumento de la productividad del trabajo consiste precisamente 

en disminuir la parte de trabajo vivo y aumentar la del trabajo pretérito, pero de tal 

forma que disminuya la suma total de trabajo contenido en la mercancía, lo que implica 

la disminución del trabajo vivo en mayores proporciones que el aumento del trabajo 

pretérito.” 

 

Marx (1862) señala en el primer tomo del Capital: “...... los medios de producción no 

pueden añadir al producto más valor que el que ellos mismos poseen, 

independientemente del proceso de trabajo al que sirven. El conservar valor añadiendo 

valor es, pues, un don natural de la fuerza de trabajo puesta en acción, de la fuerza de 

trabajo viva.” 

 

Otro aspecto importante, es el análisis que Marx (1862)  hace en relación con la 

influencia que tiene en el incremento de la productividad del trabajo vivo, es decir, el 

trabajo invertido directamente al momento de fabricar un producto, y el trabajo 

pasado, es decir, el que se invirtió en los medios y objetos de trabajo utilizados en la 

fabricación del producto. 

 



Carlos Marx (1862)  en el Capital hace referencia a  que: “La capacidad productiva del 

trabajo depende de una serie de factores, entre los cuales se encuentran el grado 

medio de destreza del obrero, el nivel de progreso de la ciencia y de sus aplicaciones, 

la organización social del proceso de producción, el volumen y la eficacia de los medios 

de producción y las condiciones naturales “. 

 

Partiendo de las palabras de Marx (1862) los factores para elevar la productividad según  

su naturaleza pueden agruparse de la siguiente manera:  

 Factores de carácter Natural. 

 Factores dependientes del nivel de desarrollo de los medios de producción (calidad 

y cantidad de los medios y objetos de trabajo), generalmente nombrados técnicos 

materiales. 

 Factores relacionados con la mejor utilización de los recursos humanos, o factores 

económicos sociales. 

 

Actualmente, las grandes empresas de éxito resaltan por todos los valores que 

conforman una filosofía organizacional bien concretada, dirigidas a sistemas de trabajo 

participativos, interactivos, donde la consideración del factor humano prevalecen sobre  

la atención al hombre mecanizado y valorado por las funciones que les fueron   

establecidas. 

 

La  crecida de la productividad del trabajo requerido por esta era de la capacidad   

solamente  se logra a través de identificación de las personas con el proyecto 

empresarial,  el personal o los recursos humanos en la tecnología de las tareas que 

comprende a equipos, materiales y el procedimiento de organización que entendiéndola 

así sería el sistema de trabajo sin el cual no tendría razón la gestión de Recursos 

Humanos.  

 

Según Juan Ventura (1996) plantea  que... “La  Administración de Recursos Humanos 

consiste en las actividades implicadas en la búsqueda, contratación, entrenamiento, 

desarrollo y política de retribución de los trabajadores de la empresa. La incidencia de 



los trabajadores sobre la capacidad competitiva de las Empresas es un hecho que no 

admite discusión. El factor humano puede representar una fuente de financiación muy 

importante en las empresas donde se ha establecido una correcta política laboral “. 

 

1.4 La Organización del Trabajo.  

 

  Figueroa (1996) en cuanto a la dinámica de la organización del trabajo  plantea que: 

“La Organización del Trabajo se basa en los logros de la ciencia y la experiencia de 

vanguardia y su implantación sistemática en la producción, permite la mejor vinculación 

de la técnica y el hombre con el proceso único de producción, el aprovechamiento más 

eficiente de los recursos laborales y materiales y el crecimiento constante de la 

productividad del trabajo, contribuyendo a la salud del hombre y a la gradual 

transformación del trabajo en la primera necesidad vital.  

 

La Organización del Trabajo lo conforman varios elementos: 

 La división y cooperación del trabajo. 

 Los métodos y procedimientos de trabajo.  

 La organización y servicios de los puestos de trabajo. 

 Las condiciones y régimen de trabajo y descanso. 

 La disciplina del trabajo. 

 Normación del trabajo. 

 Organización de los salarios. 

 

  De todos los  mencionados anteriormente el elemento resumen va a ser la normación 

del trabajo, ya que partiendo  de las condiciones técnicas existentes se fijan los gastos 

de trabajo, considerando el ahorro de tiempo que se logra debido al perfeccionamiento 

de los restantes elementos.  

 

1.5 Componentes que integran el Sistema de Organización del Trabajo.  

 



La organización del trabajo en las empresas está constituida por un sistema en el que 

interviene una cantidad establecida de elementos interrelacionados, estableciendo las 

condiciones laborales óptimas, para que el trabajo sea la primera necesidad del 

hombre. 

 

Existen elementos que están directamente atados con los factores que intervienen en 

el trabajo, estos son: 

 División y cooperación del trabajo. 

 Métodos y procedimientos de trabajo. 

 Organización y servicio de los puestos de trabajo. 

 Medición y Normación del Trabajo. 

 Condiciones de Trabajo. 

 

La organización del trabajo para garantizar una correcta disciplina laboral, debe 

asegurar una constancia ajustada de la carga de trabajo al trabajador, fructificando al 

máximo su capacidad laboral a lo largo de toda la jornada. Es por ello  que  se realizan 

estudios del aprovechamiento de la jornada laboral, los que traen consigo los factores 

que conducen a las interrupciones y admiten la confección de medidas  para su 

liquidación. 

  

La  organización del puesto de trabajo está determinada, por el nivel de especialización 

del proceso productivo y por el tipo de producción de que se trate. De esta forma la 

producción masiva garantiza las posibilidades más extensas para la aplicación de los 

principios organizativos del puesto de trabajo, ya que  admite la descomposición más 

amplia del proceso productivo en operaciones simples, lo que a su vez reduce los 

requerimientos del puesto de trabajo en cuanto a los elementos antes mencionados.  

En la actualidad se utilizan otros aspectos para evaluar la fuerza de trabajo,  teniendo 

en cuenta los requisitos que deben cumplir las organizaciones laborales. 

 

Las organizaciones deben establecer y mantener un Sistema de Gestión Integrada de 

los Recursos Humanos y el cumplimiento de cada uno de ellos debe ser demostrado 



con evidencias objetivas. La adopción de un Sistema de Gestión Integrada de los 

Recursos Humanos debe ser una decisión estratégica de la alta dirección de la 

organización y en su implementación y aplicación participarán activamente los 

trabajadores y la organización sindical correspondiente.  

 

La implantación de un Sistema de Gestión Integrada de los  Recursos Humanos debe 

incluir la documentación siguiente: 

 La política de gestión de los recursos humanos  y los objetivos. 

 El manual de gestión de los recursos humanos. 

 Los procedimientos documentados imprescindibles y todos los que se requieran 

para la aplicación del Sistema de Gestión Integrada de los Recursos Humanos.  

 Los registros. 

 

El perfeccionamiento de la organización salarial está basada en la aplicación del 

principio de distribución socialista,” de cada cual, según capacidad, a cada cual 

según su trabajo “, ya que el salario compone la   principal vía  de distribución por el 

trabajo siendo además uno de los elementos más dinámicos de las relaciones de 

producción,  requiriéndose así  formas organizativas que admitan cumplir el principio de 

distribución socialista, en correspondencia con los cambios que ocurren  en la 

naturaleza y características del trabajo.  

 

 1.6 Elementos que componen el salario. 

 

Los elementos que componen el salario son los siguientes: 

 Salario escala. 

 Pagos adicionales. 

 Pagos por resultados. 

 

El salario escala es el pago por complejidad y responsabilidad aprobado para cada 

ocupación o cargo, según el grupo de la escala salarial vigente. 

 



Son pagos adicionales por trabajar en condiciones laborales anormales, 

nocturnidad, albergamiento, rotación de turnos, altura; los aprobados centralmente por 

el Gobierno por conceptos de antigüedad, interés económico y social, pagos por 

maestrías y doctorados, pago adicional por aplicar el Perfeccionamiento Empresarial, 

otros pagos adicionales por factores extra-calificatorios y otros que se decidan por el 

Gobierno. 

 

Los pagos por resultados son los que se realizan teniendo en cuenta los niveles 

de cumplimiento de los indicadores establecidos en los sistemas de pago en cualquiera 

de sus modalidades.  En correspondencia con los resultados alcanzados se obtiene un 

salario que puede ser igual, superior o inferior al salario de la escala más los 

incrementos debidamente aprobados y que procedan, según el tiempo real trabajado. 

 

Para determinar el salario escala es necesario tomar en consideración los siguientes 

elementos: 

 La responsabilidad del cargo. 

 La complejidad del cargo. 

 Los requisitos de conocimientos. 

 

  Sobre la base de los aspectos anteriores para las categorías ocupacionales de 

operarios, administrativos, servicios y técnicos, se aplicará el salario escala 

correspondiente al grupo de complejidad en el que fue aprobado el cargo, según los 

calificadores vigentes aprobados por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social  o el 

diseño de nuevos puestos  realizado por la empresa o grupo empresarial según lo 

establecido en el Decreto del Consejo de Ministros No. 281 “Reglamento para la 

Implantación y Consolidación del Sistema de Dirección y Gestión Empresarial Estatal”.   

 

 Para lograr que  cada trabajador pueda adquirir  el salario según   la calidad  y la 

cantidad del trabajo gastado por él, es imprescindible que exista una  organización del 

salario. La ley de distribución por el trabajo normaliza  la correlación de las magnitudes 

del salario; aquí  se pone de manifiesto su papel definitivo en la organización del pago 



por el trabajo.  Cuando examinamos  el salario como fuente del bienestar material de 

los trabajadores, influyen en él.  

 

La ley económica fundamental del socialismo y la ley de recuperación de los gastos de 

Fuerza de Trabajo. Como medio de estimulación de valiosos resultados de producción, 

el salario va a experimentar la acción de las leyes del desarrollo planificado 

proporcional de la economía nacional, del aumento constante de la productividad del 

trabajo y de la ley del valor. 

 

En nuestro país existe un  sistema de salarios único para todos los sectores de la 

economía, el cual está compuesto por tres elementos básicos: 

 Calificadores: Son  los que clasifican los diferentes  puestos de trabajo, 

ubicándolos así en los  grupos de escala según su calificación.  Por lo que los 

calificadores sirven para la evaluación correcta de la calificación de los trabajos y 

para confeccionar los programas de preparación y elevación de la calificación de  

los trabajadores. 

 Escala: Es el elemento a través  del cual se fijan  los distintos  grados de 

complejidad de los trabajos que son efectuados  al nivel de toda la economía 

nacional. La escala es el elemento a través del cual se establecen los distintos  

grados de complejidad de los trabajos que se efectúan al nivel de toda la 

economía y se establece la relación cuantitativa existente entre estos. 

Pudiéramos decir que así como el metro es el patrón mediante el cual 

determinamos la longitud de un objeto, la escala es el patrón  que nos sirve de 

base para comparar las complejidades de los trabajos a ejecutar. 

 La tarifa: Es el elemento del sistema salarial por razón del cual se determina el 

monto de dinero que al trabajador le corresponde recibir en un  tiempo 

determinado  por realizar una labor determinada, estando su nivel general 

condicionado por las posibilidades económicas que el país tenga en cada 

momento. La tarifa va a determinar la magnitud de la retribución del trabajo por 

una unidad de tiempo de todas las categorías de los trabajadores, puede ser 

horaria, diaria y mensual. 



 

1.7 Documentos legislativos. 

 

Existen variados documentos legislativos sobre el tema de los salarios: 

 La Resolución No. 26 del 2006 implanta el Reglamento General sobre la 

organización del trabajo que va a tener como objetivo principal las 

instrumentaciones jurídicas de las medidas para alcanzar la máxima efectividad 

del trabajo, con la aplicación de la organización del trabajo como vía 

fundamental que contribuye al incremento sostenido de la productividad para 

elevar la eficiencia y eficacia de los procesos de trabajo, a través del aumento de 

la producción o los servicios, la disminución de los gastos de trabajo 

innecesarios y de los costos, así como el aumento  de la calidad.  

 El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social(MTSS)  implantó la Resolución No. 

28 del 2006 dirigida a regular el proceso de implantación de los nuevos 

calificadores de ocupaciones y cargos de amplio perfil, ampliar la aplicación del 

principio de idoneidad demostrada y establecer los planes de capacitación para 

que los trabajadores, cuando resulte necesario, logren los requisitos 

establecidos por lo que el proceso de implantación de los calificadores y el 

principio de la idoneidad demostrada, se lleva a cabo por una comisión de 

aplicación, en lo adelante la comisión dirigida por el jefe de la entidad o el cuadro 

de primer nivel de dirección en quien este delegue, a los efectos de garantizar su 

máxima jerarquización, y compuesta por el jefe de Recursos Humanos, un 

representante de la organización sindical y dos trabajadores electos en 

Asamblea, elegidos  por el colectivo por su  

prestigio y capacidad. 

 La  Resolución No. 29 del 2006 se estableció  mediante el acuerdo adoptado por 

el Consejo de Estado el 12 de Enero del 2006, dirigida al  Reglamento para la 

planificación, organización, ejecución y control del trabajo de la capacitación y el 

desarrollo de los recursos humanos, en las entidades laborales. 

 La Resolución No. 30 del 2005 se establece  cumpliendo el mandamiento del 

decreto del Presidente del Consejo de Ministros del 22 de Noviembre del 2005 



de proceder a la aplicación de los aumentos salariales pendientes, de ahí que 

comprende en su esencia la escala única salarial  para todas las categorías 

ocupacionales. 

 La Resolución No. 39 del 2004 instaura el Reglamento de las formas y sistemas 

de pago del salario,  tiene como objetivo establecer una política única en 

relación con las formas y sistemas de pago para todas las entidades del país.  

 La Resolución No. 35, de 7 de octubre de 2010 de MTSS, trata sobre el 

tratamiento laboral y salarial aplicable a los trabajadores declarados disponibles 

e interruptos.  

 Circular No. 1 del 28/10/2010 del Vicepresidente del Consejo de Ministros 

Marino Murillo, trata sobre el proceso de reordenamiento laboral en las 

entidades. 

 Material No. 13 para la capacitación de los OJLB, para tener dominio de las 

reclamaciones hechas por este proceso de reordenamiento laboral.  

 

1.8 Conclusiones del capítulo.  

 

 Este capítulo posee innumerables conclusiones ya que en el mismo se abordó la 

importancia de los procesos de disponibilidad laboral dentro de ello el reordenamiento  

y la política a aplicar desde la UEB Agencia ESPROT Trinidad a trabajadores 

disponibles, además se evidenció que es necesario cumplir el principio de distribución 

socialista, logrando reducir gastos improductivos e incrementando la productividad del 

trabajo, además se mencionan las bases legales a utilizar en el proceso de 

reordenamiento laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPITULO II El reordenamiento laboral  en la  UEB Agencia ESPROT Trinidad 

  

2.1 Introducción 

 

  El objetivo principal de este capítulo radica en dar respuesta al problema científico 

planteado en la introducción de este trabajo de diploma. En base a ello se analiza como 

el exceso de trabajadores afecta la productividad del trabajo en la UEB Agencia 

ESPROT Trinidad, perteneciente al Poder Popular Provincial. Es importante destacar 

que este análisis fue realizado a partir de los trabajadores realmente necesarios y el  

método de cálculo de la productividad del trabajo, ajustándose ello a las exigencias de 

esta investigación. 

 

2.2 Características generales de  la UEB Agencia ESPROT Trinidad. 

 

La UEB Agencia ESPROT Trinidad se encuentra ubicada en la calle línea S/N entre 

Simón Bolívar  y Linos Pérez, una constitución dotada por 1 Teatro, 1 Puesto de 

Mando, 7 Oficinas y la Dirección de la UEB.  

Nuestra Empresa de Seguridad y Protección (ESPROT) fue creada por la resolución 

40/2001, subordinada al Consejo de la Administración Provincial del Poder Popular, 

creándose la Agencia Trinidad el 1 de febrero del 2002, luego del nombramiento  el 26 

de enero del 2004 del Director General MSc. Julio Bernal Fernández la nombra Alberto 

Delgado Delgado que posteriormente se fusiona en 2, creándose además  la Agencia 

Renán Turiño Fernández, que a partir del año 2007 pasaron a formar Unidades 

Empresariales de Base, el 1ro de enero del 2008 se fusionaron las 2  creándose 1 sola, 

la UEB Agencia ESPROT Trinidad.  

 

La UEB Agencia ESPROT Trinidad dentro de las actividades que desarrolla se 

encuentran las siguientes: 

 Prestar servicios de seguridad y protección a todas las instalaciones 

subordinadas al Consejo de la Administración Provincial del Poder Popular en 



moneda nacional y a terceros radicados en el territorio en moneda nacional y 

divisas. 

 Brindar servicios de instalación, mantenimiento y reparación de medios de 

seguridad físicos y técnicos, en moneda nacional y divisas. 

 Brindar servicios de custodia y traslado de valores, efectivo, documentación y  

sustancias peligrosas, en moneda nacional y divisas. 

 Brindar servicios centralizados de alarmas, en moneda nacional y divisas. 

 Efectuar el adiestramiento del personal de seguridad y protección en moneda  

nacional. 

  Brindar servicios de asesoría en materia de seguridad y protección en moneda     

nacional. 

 Elaborar diseños de sistemas de seguridad y protección en moneda nacional. 

 Elaborar planes de seguridad y protección en moneda nacional. 

  Prevenir la comisión de delitos, aprehender a los responsables de ello y ocupar 

los efectos o instrumentos con que se hayan cometido; preservar los lugares 

bajo su vigilancia y protección en los que se haya  cometido o intentado cometer 

un hecho delictivo a través de sus agentes de seguridad y protección. 

 Coordinar y colaborar con los Órganos de Instrucción y la Fiscalía en las 

investigaciones de hechos        delictivos relacionados con bienes, instalaciones 

y recursos cuya protección asuma. 

  Brindar servicios de alimentación a los trabajadores, en moneda nacional. 

 

Misión 

Brindar servicios de Seguridad y Protección para preservar los recursos de entidades 

subordinadas al Consejo de la Administración Provincial y otros que así lo soliciten, 

contando para ello con profesionales de alta calificación.  

 Visión 

Somos una empresa líder en la Seguridad y Protección en la provincia, siendo 

reconocidos por la excelencia en los servicios prestados, mantenemos un equilibrio 

estratégico, organizativo y tecnológico.     

 



Valores Compartidos. 

 Calidad: La alta calidad de los servicios constituye un requisito fundamental de la 

Empresa y para la mejora continua de los servicios, se trabaja por implantar un 

sistema de gestión de la calidad basado en la Norma ISO 9001:2000. 

 Profesionalidad: La Empresa cuenta con profesionales competentes para brindar 

sus servicios y trabaja continuamente por elevar la preparación y capacitación 

de su personal a todos los niveles. 

 Honradez: La conducta honrada de sus trabajadores asegura que sean dignos 

de confianza para la prestación de los servicios de seguridad. 

 Responsabilidad (Sentido de Pertenencia): Cumplimiento del compromiso 

contraído ante sí mismo, la familia el colectivo y la sociedad, desarrollar con 

disciplina, conciencia, eficiencia calidad y rigor las tareas asignadas, asumir la 

crítica y la autocrítica como poderoso instrumento de autorregulación moral. 

Propiciar un clima de compromiso, consagración y nivel de respuesta a las 

tareas. 

Figura 2.1: Características generales de la UEB Agencia ESPROT Trinidad. 

Distintivo de la Empresa. Forma 

Abreviada. 

Código 

REUP. 

Número de Identificación 

Tributaria (NIT). 

  

UEB 

 

317112527 

 

 

02000722836 

 

Figura 2.2: Instalaciones donde se prestan servicios de la UEB Agencia ESPROT                                

Trinidad.  

Instalaciones Municipios Trabajadores 

Grupo Electrógeno Trinidad 32 

Almacén 414 Trinidad 12 

Centro Histórico Trinidad 36 

Papelera Pulpa Cuba Trinidad 20 



Emisora   Trinidad 8 

Santiago Escobar Trinidad 12 

Torre TV y Radio Trinidad 12 

Otras Instalaciones  Trinidad 65 

Total  197 

 

2.3 Indicaciones para el cálculo de la plantilla 

 

 

 

La necesidad del cálculo de plantilla está dado por: 

 Como mínimo el 80 % de los trabajadores deben estar vinculados directamente a la 

actividad productiva y además se comprueba si realmente son necesarios los 214 

trabajadores para cumplir los indicadores de eficiencia en el año 2013. Con la 

realización de este proceso se incrementa la productividad del trabajo, como se prevé 

en los lineamientos del VI Congreso del Partido Comunista de Cuba.  

          

La cantidad de trabajadores necesarios se determina utilizando la expresión siguiente: 

 

 

 

Se debe conocer el conjunto de tareas que deben ser realizadas, así como su 

frecuencia y el tiempo que se consume en las mismas. Para determinar la carga de 

Fondo de Salario Productividad del 
Trabajo 

Promedio de trabajadores  

Ft

Qt
N



trabajo se precisa determinar para cada cargo, las funciones que son necesarias 

realizar para la consecución de los objetivos. 

 

Las tareas periódicas son aquellas que se repiten siempre en intervalos de tiempo 

determinados mensuales y por lo general se caracterizan por estar enmarcadas por 

regulaciones establecidas, por ejemplo: confección de modelos estadísticos, balances 

financieros, nóminas, etc. 

 

Las tareas eventuales no se rigen por ninguna regulación establecida, por lo que la 

frecuencia de ejecución de las mismas no es siempre igual, así como tampoco su 

complejidad y tiempo de duración. 

 

Las tareas imprevistas son aquellas que no se conoce cuándo van a ocurrir, qué 

complejidad tendrán y qué tiempo demoran, por lo que generalmente se estima un por 

ciento de la carga de trabajo total para estas tareas. Este por ciento será mayor o 

menor en dependencia de las características del cargo, oscilando en la mayoría de los 

casos entre un 10 % y un 15 % de la carga total. 

 

2.4 Indicadores esenciales. 

 

Productividad del trabajo: Se determinará dividiendo la magnitud del indicador valor 

agregado bruto entre el promedio de trabajadores, calculando dicho valor, según el 

sector de que se trate, y el resultado se divide por la cantidad de meses del período. 

 

Productividad del Trabajo =   Valor Agregado Bruto 

                                                   Promedio de Trabajadores 

 

Valor Agregado Bruto: Es el  resultado de deducir a la producción bruta, el margen 

comercial o los ingresos del período que se analice.  

 



Valor Agregado Bruto = Valor de la Producción Bruta o Total – Consumo Intermedio 

(Consumo material + Servicios recibidos) 

 

Donde:  

Producción Bruta: Va a ser el Valor a precio de venta de los productos terminados en 

el período (vendidas o aún almacenadas) más (+) El margen comercial de la 

Circulación, más-menos (+) La variación al costo de los inventarios de producción en 

proceso; no se incluyen en estos últimos, las producciones para insumo y los productos 

intermedios, al no ser  que ambos tengan un peso significativo en la actividad de la 

empresa. 

 

Valor Agregado Bruto mensual por trabajador: Se divide el valor agregado bruto 

entre el promedio de trabajadores y el resultado se multiplica por 1000. 

Ingresos totales mensuales por trabajador: Se dividen los ingresos totales entre el 

promedio de trabajadores y el resultado se multiplica por 1000.  

Consumo material: Comprende el gasto de materias primas y materiales auxiliares, 

así como los combustibles  y la energía.  

Servicios recibidos: Son todos aquellos que se reciben de terceros, y son 

determinantes para la producción, o actividad que se desarrolla. Se corresponde con 

los servicios productivos,  y equivale a la sumatoria en todas las subcuentas, otros 

gastos monetarios de todos los servicios pagados a otras entidades. 

Promedio de Trabajadores: Se consigna como la cantidad de trabajadores que, como 

promedio, utiliza el centro informante para efectuar las tareas correspondientes al plan 

de producción o servicios durante el período que se informa.  Los trabajadores 

declarados disponibles no forman parte del registro de trabajadores de la entidad. 

Fondo de Salario: Comprende el ingreso en Moneda Nacional (excluye pesos 

convertibles) que reciben los trabajadores (incluidos o no en el registro) en 

correspondencia con la cantidad y calidad del trabajo aportado por los mismos.  

Salario medio mensual: Se divide el fondo de salario entre el promedio de 

trabajadores,  y el resultado se divide entre la cantidad de meses del período. En los 

casos en que dicho fondo esté expresado en miles de pesos, se multiplica por 1000. 



Gasto de salario por peso de Ventas: Resultado de dividir el fondo de salario y las 

Ventas Netas. 

Gasto de salario por peso de Valor Agregado Bruto: Resultado de dividir el fondo 

de salario entre el valor agregado bruto.  

 

En este indicador se tienen en cuenta  las siguientes partidas: 

 Los pagos por tarifas salariales establecidas por la legislación vigente. 

 Los incrementos de cualquier tipo en las tarifas salariales. 

 Las asignaciones adicionales por ocupar cargo de dirección o jefatura, así como 

por años de servicio. 

 Los pagos por sobrecumplimiento de las normas, plus salarial, extras fuera de la 

jornada laboral y en días de descanso y feriados. 

 Los pagos por ausencias retribuidas a consecuencia del cumplimiento de las 

obligaciones estatales y sociales, ausencias autorizadas por la legislación 

vigente y el descanso retribuido acumulado. 

 Los pagos por el trabajo realizado por aquellas fuerzas que  sin estar    incluidas 

en el Registro del centro informante reciben remuneración por el mismo. 

 El pago a los trabajadores enviados a estudiar por el centro informante y que de 

acuerdo con la legislación vigente se les pague del fondo de salarios. 

 El pago a los trabajadores que laboran temporal u ocasionalmente en la 

agricultura, construcción y en otras entidades, siempre que su salario completo o 

parte de éste corresponda ser pagado por su empresa o unidad presupuestada. 

 El pago del trabajo realizado por aquellas fuerzas que, aún no estando incluidas 

en el Registro del centro informante, participan en las actividades de éste, 

trasladando la remuneración por el trabajo realizado a las organizaciones u 

organismos de procedencia para su posterior aporte al presupuesto, tales como 

trabajo voluntario, estudiantes bajo el régimen de estudio - trabajo, etc. 

 El pago por simultaneidad de oficios. 

 El monto de salario acumulado por concepto de vacaciones anuales. 

 El pago a los estudiantes movilizados durante el período de vacaciones, incluido 

el 9,09 %. 



 Los ingresos en moneda nacional (excluye pesos convertibles) provenientes de 

la aplicación de los pagos y estimulaciones por los resultados del trabajo. 

 El pago adicional por el coeficiente de interés económico social. 

 Los demás pagos a los trabajadores con cargo al Fondo de Salarios no 

relacionados anteriormente, según lo establecido en la legislación vigente. 

 

En este indicador no se consideran los siguientes pagos: 

 Los ingresos percibidos por distribución de utilidades. 

 Otros pagos en efectivo y entregas en especie a los trabajadores, los cuales no 

están considerados en el Fondo de Salario, tales como dietas en las misiones de 

servicios, el costo de la ropa y calzado especial, otros medios de protección 

individual y los subsidios y pensiones a cuenta de la seguridad social. 

 

Las tareas específicas a realizar en esta categoría del plan serán normadas a través 

del procedimiento y calendario que emita el Ministerio de Economía y Planificación. 

 

2.5 Métodos de medición de la productividad del trabajo en la empresa. 

 

Las empresas constan de varios métodos para calcular el efecto de la Organización 

Científica del Trabajo en la productividad. De ahí, que uno de los métodos más 

generalizados para la aplicación de la productividad del trabajo sea el conocido método  

por factores. 

 

El método por factores se calcula a partir de una productividad inicial, calculada 

teniendo en cuenta la producción planificada para el período siguiente y la 

productividad alcanzada en el período analizado. La división de ambas magnitudes 

arroja la cantidad base de trabajadores a partir de la cual se inicia el cálculo. Los pasos 

a seguir en este método se muestran a continuación.  

 Determinar el Promedio de Trabajadores necesarios para cumplir el volumen de 

producción planificado con la productividad del trabajo del año base en la UEB 

Agencia ESPROT Trinidad. 



 

  A partir de los datos facilitados por la empresa para los IV trimestres del año 2012 

(Ver Anexo # 3), así como teniendo en cuenta algunos factores que influyen en la 

productividad del trabajo, se podrá determinar la cantidad de trabajadores que 

realmente necesita la UEB Agencia ESPROT  Trinidad para el año 2013. 

Tabla # 1 Indicadores seleccionados de Trabajo y Salario. 

  Indicadores  Plan 2012  Real 2012 Plan 2013 

Valor Agregado Bruto    MP 1571.2 1673.8 1764.9 

Promedio de Trabajadores UNO 199 183 178 

Productividad del Trabajo PESO 658 762 826 

 

 

Con la información que se dispone se realizará el análisis correspondiente para 

determinar la productividad por el método de los factores: 

 La cantidad de trabajadores necesarios para cumplir la productividad en el año 

2013, se muestra a continuación, ya que como se aprecia en la Tabla #1 la 

misma se encuentra con un resultado positivo en el año 2012.    

 

 

2.6  Influencia de la productividad  y los trabajadores en el Valor Agregado Bruto. 

 

La importancia y grado de influencia de determinados factores en la economía, 

cualquiera  que sea su nivel, se modifica constantemente como consecuencia del nivel 

creciente de desarrollo de la Sociedad Socialista. Así, bajo la influencia del progreso 

científico-técnico, se modifica el carácter  del trabajo, las condiciones de vida, la 

exigencia respecto a la preparación de especialistas, etc. 

 



La exigencia del análisis económico es, por tanto, el análisis factorial por cuanto brinda 

las herramientas para el estudio de la dinámica de un fenómeno, y con ello la 

posibilidad de determinar las medidas que correspondan para la erradicación de las 

dificultades presentadas en el período analizado. 

 

El hecho de que las relaciones entre los indicadores sean tan disímiles y variadas da 

lugar a que no resulte posible la aplicación de una técnica única para cada estudio a 

realizar, sino que en la práctica se precisa de la utilización combinada de diferentes 

técnicas y procedimientos, entre las vías más comúnmente utilizadas, se encuentran 

los métodos gráficos, los números índices, las series cronológicas, las leyes de 

distribución, regresión y correlación, y las técnicas estadísticas del análisis factorial. 

 

En este trabajo se utilizarán los números índices para el análisis de diferentes factores, 

en variación temporal de un indicador dado. Un número índice es una cifra promedio 

que resume o describe las variaciones de las series de un indicador  o grupo de ellos. 

 

A continuación se procederá a realizar un análisis de los resultados económicos de 

algunos  indicadores. Aunque esto solo se  obtiene se combinan los índices de 

Paasche y lasperyres.  Resulta así perfectamente extensible la interpretación sobre la 

variación del valor total a través de dos factores, a otros indicadores resultantes, 

basándose en el principio o criterio de la reversión de factores, lo que equivale  a llevar 

a cabo un análisis de factores a través de números índices, considerando como 

ilustración algunos datos del (anexo # 3 y 4), reflejados en la Tabla #1, los datos 

referidos al VAB (Y), el promedio de trabajadores (L), y la productividad (P).  

 

Con los datos de la Tabla # 1 se puede obtener el índice promedio de los trabajadores 

y de  la productividad. 

Tp

Tr
It   100 



It= 100
199

183
 

 It= 92.0 %  

El promedio de trabajadores se encuentra por debajo, ya que el plan es superior al real. 

Índice de la productividad del trabajo 

Ipp

Ipr
Ipt  

Ipt = 100
658

762
 

Ipt = 115.8 %  

 

 Este Índice de la productividad del trabajo  se encuentra favorable. 

 

La productividad del trabajo es un factor fundamental para el cumplimiento del plan, así 

como para la reducción de los costos por tanto su cumplimiento como indicador de 

eficiencia es nuestra tarea, mensual, trimestral, semestral y anual. 

 

2.7 Conclusiones del capítulo 

 

 En la UEB Agencia ESPROT Trinidad, se aplica el proceso de redimensionamiento 

laboral, ya que al aplicar dicho proceso se logra cumplir con el principio de distribución 

socialista, tan necesario para la sostenibilidad y preservación de este sistema social: 

“De cada cual según su capacidad, a cada cual según su trabajo”. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  



CAPITULO III Planificación y Organización del Trabajo y los Salarios. 

 

3.1 Introducción. 

 

 En este capítulo se procede a analizar los sistemas de pagos que se aplican en la UEB 

Agencia ESPROT Trinidad, además se evalúa el efecto que sobre la productividad del 

trabajo y el salario medio proporcionan los trabajadores realmente necesarios.  

 

3.2 Los Sistemas de Pagos. Principios básicos para establecer los Sistemas de 

Pago. 

 

 El salario es la retribución monetaria que el trabajador recibe en función de la 

eficiencia obtenida en el  trabajo realizado en correspondencia con el sistema de pago 

aplicado. La vinculación del salario a los resultados de la producción y los servicios, a 

través de sistemas de pago, garantiza cumplir con el principio de distribución socialista  

“de  cada cual, según su capacidad; a cada cual,  según su trabajo”.  

 

 Los sistemas de pagos expuestos  son un punto de partida para que las empresas 

puedan generar nuevas variantes de sistemas de pagos a partir de su propia 

experiencia. De ninguna forma puede entenderse que son los únicos sistemas de 

pagos que se pueden aplicar, ni que estos ejemplos son una camisa de fuerza o 

imposición a las empresas, ello es contrario al espíritu  de la metodología, su sentido es 

ayudar a encontrar nuevos sistemas sobre la base de estos ejemplos que deben ser 

guía para la acción. 

 

Doble función de los sistemas de pagos 

 

  Existe una doble función en los sistemas de pagos, por una parte están concebidos 

para elevar constantemente la calidad, el ahorro, la producción, la prestación de los 

servicios y la eficiencia. Y por otra, da la posibilidad de elevar la calidad de vida de los 

trabajadores y su familia en correspondencia con los resultados de su trabajo. Es por 



eso que cuando un sistema de pago no se propone buscar resultados de eficiencia, 

sólo logra elevar el salario sin respaldo productivo, deforma al trabajador, ya que lo 

habitúa a ganar un salario sin resultados productivos,  y a los dirigentes de las 

empresas, que lo permiten. 

 

Ambos hechos son indeseables, de ahí la importancia de estudiar al detalle cada 

sistema y evaluar constantemente sus resultados y realizar los cambios que sean 

necesarios, a fin de mantener una vinculación entre la eficiencia obtenida y el salario 

devengado. 

 

3.3 Formas y sistemas de pago. Generalidades. 

 

Los sistemas de pago son el resultado del análisis de la organización de la producción 

o los servicios, de las medidas organizativas tomadas o de estudios de organización 

del trabajo, teniendo en cuenta las exigencias técnicas, productivas y los objetivos a 

alcanzar, para lograr la motivación de los trabajadores por la labor que realizan y una 

mayor eficiencia. 

 

En estos estudios se analiza en detalle: 

 La división y cooperación del trabajo. 

 Los métodos y procedimientos de trabajo. 

 La organización y servicio de los puestos de trabajo. 

 Las condiciones de trabajo. 

 La disciplina laboral. 

 La normación del trabajo. 

 La organización de los salarios. 

 

FORMAS Y SISTEMAS PAGO 

Existen dos formas de pago: 

 A tiempo.   

 Por  los resultados. 



 

  Las empresas que aplican el Perfeccionamiento Empresarial emplearán como única 

forma de pago,  el pago del salario por los resultados reales de la producción y los 

servicios. Se  podrá  utilizar la forma de pago a tiempo sólo en situaciones 

excepcionales. 

 

El resto de las empresas como regla, aplican sistemas de pago por resultados a 

todos sus trabajadores, incluyendo también a sus dirigentes.   

 

  Las empresas, grupos empresariales y uniones, donde estén creadas las condiciones 

para ello, prioritariamente  aplicarán  sistemas de pago a destajo,  vinculados a 

indicadores directos a la producción y los servicios o a indicadores específicos de la 

producción o la prestación de los servicios que ejecutan. 

 

Los sistemas de pago por los resultados  son variados y dependen, en lo fundamental, 

de las características técnicas y organizativas de cada empresa. Teniendo en cuenta 

las exigencias de cada trabajo  a realizar, cada trabajador se vincula a un sistema de 

pago. En la empresa existen varios sistemas de pago. Ningún trabajador puede estar 

abarcado  

en más de un sistema de pago simultáneamente. 

 

 El sistema de pago tiene que parecerse al trabajo, por eso no es lógico que por 

ejemplo, un chofer se vincule a las utilidades, porque sus acciones no deciden sobre 

esos resultados, lo lógico es que se vincule al cuidado, uso y correcta explotación del 

automóvil que conduce, al índice de explotación del equipo, etc.  Un custodio  debe 

vincular su salario a la no ocurrencia de hechos delictivos, un cocinero a la calidad de 

las comidas y al cumplimiento estricto de las normas de higiene y consumo, un albañil, 

a las unidades de obras concluidas (UMC), etc. Sólo los directivos de la empresa y 

unidades empresariales de base  y personal de la Oficina Central deben vincularse a 

las utilidades u otros indicadores directivos o de eficiencia. 

 



 Los sistemas de pago se diseñan sobre la base de indicadores formadores e 

indicadores condicionantes. La medición exacta,  con calidad y rigor, de los indicadores 

que conforman un sistema de pago es responsabilidad del Director General de la 

empresa. Cada indicador formador o condicionante debe ser certificado por los jefes o 

funcionarios designados  en la empresa.  

 

 Es importante que los indicadores formadores y condicionantes que se seleccionen, 

sean medibles, cuantificables, verificables, que su cumplimiento se corresponda con el 

período de evaluación para el pago por resultados del sistema de pago y nunca sean 

del resultado de la apreciación o subjetividad. 

 

PRINCIPIOS PARA LA APLICACIÓN DE LOS SISTEMAS DE PAGO POR LOS 

RESULTADOS. 

 Se aplica como resultado de la implantación de estudios de organización del 

trabajo, la producción y los servicios. 

 El salario formado por cualquiera de los sistemas de pago por los resultados debe 

devengarse por el trabajador contra período vencido y lo más próximo a la fecha de 

cumplimiento de los indicadores que se evalúan, de manera que identifique lo 

percibido en salario con los resultados obtenidos en el período que se analiza.  

 No se puede aprobar en ningún caso, pagos con carácter retroactivo por la 

recuperación de los niveles planificados, correspondientes a períodos vencidos que 

se hayan incumplido.  

 Se financian de los ingresos de la empresa.  

 El pago por los resultados se materializa por el comportamiento real de los 

indicadores establecidos en cada sistema de pago.  

 Debe garantizarse la exactitud de la medición de los resultados obtenidos, así como 

que la contabilidad refleje fielmente los hechos económicos de la entidad.  

 Garantizar el pago del salario en la fecha de pago definida.  

 Los sistemas de pago deben concebirse a partir de que se cumplan los indicadores 

formadores y condicionantes, por lo general, al 100% de cumplimiento, como 

mínimo.  



Recomendaciones a tener en cuenta en la aplicación de los sistemas de pago. 

 

   A continuación se enuncian un grupo de recomendaciones a tener presente al aplicar 

los sistemas de pago, las cuales se derivaron de la evaluación de su aplicación, en un 

grupo de  empresas que se analizaron a finales del año 2006 y principios del 2007, 

como parte del control que se efectuó en el país a los sistemas de pago. 

 Para que un sistema de pago sea aceptado por los trabajadores es requisito 

indispensable que lo entiendan sin dificultad, ya que de esta forma podrán ser 

capaces de calcular la retribución económica que han obtenido y decidir en cada 

momento su ritmo de trabajo. Además, los sistemas deben ser  sencillos, medibles, 

rigurosos, estables y estimulantes. 

 Los sistemas de pago deben  corresponderse con el trabajo que se realiza por los 

trabajadores. De ahí la necesidad de que existan varios sistemas de pago por los 

resultados en la empresa. 

 Debe verificarse que lo definido en el reglamento de los sistemas de pago de la 

empresa, se corresponda con la aplicación real de los mismos. 

 Debe definirse el salario base de cálculo para la determinación del salario por 

resultados, teniendo en cuenta lo establecido en la legislación vigente. 

 En la validación de la información para la determinación del cumplimiento de los 

indicadores, tanto formador como condicionante, se utilizarán los datos reales de la 

contabilidad o el sistema informativo establecido y nunca datos estimados.  

 Los sistemas de pago, no deben verse como mecanismos para resolver problemas 

salariales de los trabajadores, las insuficiencias en el tratamiento salarial de 

determinados cargos o la ausencia de la aplicación de sistemas de estimulación en 

CUC. Son instrumentos de dirección para elevar la eficiencia y la productividad en el 

trabajo. 

 La elaboración de las plantillas de cargos, deben diseñarse teniendo en cuenta los 

calificadores oficialmente autorizados, evitando el igualitarismo salarial en los 

directivos y contradicciones salariales entre jefe y subordinados. Revisar que el 

tratamiento a los Especialistas Principales, jefes de grupos y de brigadas se 

corresponda con lo establecido en la legislación vigente. 



 La cuantía de pago por el cumplimiento del indicador formador no debe exceder de 

hasta un 5% del salario base de cálculo, en correspondencia con lo que se apruebe 

por el Ministro, Presidente del Consejo de la Administración Provincial o Jefe de 

Entidades Nacionales en el marco de la aprobación del plan anual de la empresa, 

teniendo en cuenta la eficiencia del plan anual presentado. Lo anterior es válido 

igualmente con independencia a la cantidad de indicadores formadores que se 

definan y el tipo de empresa. 

 Para las entidades que aplican el sistema de pago vinculados a indicadores 

generales y de eficiencia y las entidades abarcadas por los sistemas de pago donde 

el incremento de las utilidades, de las ventas o donde la reducción del gasto no 

constituye su objetivo principal y se diseñen sistemas de pago por indicadores 

específicos de la producción o la prestación de los servicios, a los dirigentes y otros 

trabajadores abarcados de la oficina central de la empresa, en caso de que ésta 

incurra en pérdidas, no procede el pago por los resultados por el cumplimiento y 

sobre cumplimiento de los indicadores.  

 

  3.4 Indicadores decisivos.  

 

Indicadores: Los sistemas de pago se diseñan sobre la base de los indicadores 

formadores e indicadores condicionantes siguientes:  

Son indicadores formadores aquellos que caracterizan el trabajo y los principales 

resultados que pueden obtenerse. A partir del cumplimiento, sobre cumplimiento o 

incumplimiento de los indicadores formadores, se determina el monto de salario que 

se forma. Los indicadores formadores deben concentrarse en los objetivos principales 

que pueden alcanzarse. La cantidad que se establece no debe resultar excesiva para 

facilitar su ejecución y la comprensión por parte de los trabajadores, por lo cual, como 

norma, no deben exceder de tres, se exceptúan los sistemas de pago donde el 

incremento de las utilidades, de las ventas o la reducción del gasto no constituyen su 

objetivo principal; sin embargo, se requieren evaluar diferentes indicadores técnicos, 

laborales, de calidad, sociales, los resultados específicos del trabajo, entre otros, en 

los cuales se definen más de 2 y hasta 6 indicadores formadores. 



 

Los indicadores condicionantes, son los que establecen determinadas premisas 

cuyo incumplimiento limita parcial o totalmente el cobro del monto formado por 

encima del salario base de cálculo según el tiempo real trabajado. Son indicadores 

que complementan los indicadores formadores para lograr una mayor eficiencia y no 

deben dejarse de tener en cuenta. 

 

 Los indicadores condicionantes se subdividen de la forma siguiente:  

1. Generales: Limitan total o parcialmente el cobro del monto formado a todos los 

trabajadores abarcados. Su cantidad no debe exceder de tres.  

2. Específicos por áreas o individuales: Limitan total o parcialmente el cobro del 

salario por encima del salario base de cálculo a los trabajadores de las áreas o 

individuales que incumplen obligaciones vinculadas a sus planes de trabajo, de 

producción o servicios, se exceden en los presupuestos de gastos o de los insumos 

de productos fundamentales; como materias primas o portadores energéticos, entre 

otros.  

3. Formación del salario: Define el procedimiento de su cálculo, a partir del 

comportamiento de los indicadores formadores y condicionantes.  

 

En correspondencia con los resultados alcanzados en los indicadores formadores y 

condicionantes, se obtiene un salario que puede ser igual, superior o inferior al salario 

de la escala más los incrementos debidamente aprobados y que procedan, según el 

tiempo real trabajado, teniendo en cuenta la naturaleza del sistema de pago.  

 

Todas las empresas u  organización superior de dirección, deben garantizar que las 

proporciones de incremento de salario que se propongan pagar por cumplimiento y 

sobre  

cumplimiento de los indicadores formadores, se correspondan con el nivel de tensión 

de dichos indicadores en el plan anual de la empresa. 

 



Los sistemas de pago cuyo indicador formador esté asociado al cumplimiento de los 

indicadores generales y de eficiencia o por indicadores específicos de la producción o 

prestación de los servicios,  el salario  por el cumplimiento de los indicadores no puede 

exceder del hasta un 5 % del salario escala más los incrementos que procedan, con 

independencia a la cantidad de indicadores formadores que se utilicen. Asimismo, la 

cuantía total por el cumplimiento y sobre cumplimiento del indicador formador, no podrá 

exceder del 30% del salario base de cálculo, según tiempo real trabajado.  

 

Los sistemas de pago donde el incremento de las utilidades, de las ventas o la 

reducción del gasto no constituyen su objetivo principal, sin embargo se requieren 

evaluar diferentes indicadores técnicos, laborales, de calidad social, los resultados 

específicos del trabajo, entre otros, en los cuales se definen más de 2 y hasta 6 

indicadores formadores; en estos casos el pago por resultados por el cumplimiento de 

los indicadores formadores en total, no deberá sobrepasar nunca el 30% del salario 

base de cálculo, según tiempo real.  

 

En estos sistemas de pago por indicadores específicos de la producción o la prestación 

de los servicios, el  salario por resultados del trabajador, está dado por la sumatoria 

algebraica de los valores establecidos para los indicadores que se cumplen  y de los 

valores establecidos para los indicadores que se incumplen, según el caso. 

 

Si el resultado de la suma algebraica anterior da positivo, se asume que hubo 

cumplimiento de los indicadores formadores en la magnitud del valor de la suma 

resultante, el que se expresará en por ciento. Para la determinación del pago adicional 

al  

salario según tiempo real trabajado o pago por resultados a obtener, se multiplica el 

salario base de cálculo de los trabajadores abarcados por el valor  resultante, en por 

ciento, de la suma algebraica. 

 



Si por el contrario, el resultado de la suma algebraica da  negativo, se asume que 

hubo incumplimiento de los indicadores formadores en la magnitud del valor de la 

suma  resultante, el que se expresará en por ciento.  

 

  Los trabajadores que estén abarcados por sistemas de pago vinculados a destajo o 

por indicadores directos a la producción y los servicios, no tendrán límite en el salario 

a devengar por sobre cumplimiento de los indicadores formadores previstos en el 

sistema de pago, evaluándose siempre que no se deterioren otros indicadores de 

eficiencia planificados. 

 

4. Trabajadores abarcados: Son los incluidos en el sistema de pago, por cargos, 

categoría ocupacional y áreas de trabajo.  

5. Periodo de evaluación de los indicadores: Es el período de tiempo que se  

define para evaluar el cumplimiento de los indicadores formadores y 

condicionantes del sistema de pago y el aporte de cada trabajador. Su 

periodicidad es mensual y  excepcionalmente, se definirá otro período, en 

correspondencia con los ciclos productivos de cada actividad específica.  

 

  Para la evaluación de los indicadores formadores y condicionantes es necesario, el 

cierre de la contabilidad del mes, es por ello, que se podrá ejecutar el pago contra mes 

vencido, y que por lo tanto se contabilice este gasto correctamente en el mes que se 

devenga el salario de los trabajadores. 

 

6.  Distribución del salario formado: Es el procedimiento de cálculo para la 

distribución del salario formado a los trabajadores participantes, en 

dependencia del aporte específico de cada uno en el resultado global, 

pudiendo utilizarse el coeficiente de participación laboral (CPL), la evaluación 

individual y el coeficiente de distribución salarial (CDS), entre otros.  

7. Certificación del cumplimiento de los indicadores: Se definirá cuales son 

los funcionarios responsabilizados con la certificación de los indicadores 

formadores y condicionantes, utilizando la nomenclatura de los cargos que 



aparecen aprobados en la plantilla, garantizando que un funcionario no debe 

certificar solamente los indicadores establecidos en el sistema de pago en el 

cual él está abarcado. Las certificaciones deben hacerse por escrito (aun 

cuando la entidad tenga automatizada la información) no deben presentar 

tachaduras y se archivarán adecuadamente. Deben estar firmadas por el 

funcionario responsabilizado, definido en el reglamento. Los valores de los 

indicadores incluidos en las certificaciones deben corresponderse con el plan 

oficial de la entidad, así como los registros contables de la misma, o los 

modelos establecidos oficialmente por la entidad, a estos efectos.  

 

Sistemas de pago genéricos 

 

En la forma de pago por resultados, se utilizan los sistemas de pago siguientes: 

A.  DESTAJO: Destajo en cualquiera de sus formas (destajo individual,  destajo 

colectivo,  

destajo indirecto, destajo progresivo, pago por acuerdo, 1x1).  

 

Se caracterizan por:  

 Relaciona el salario de los trabajadores, con normas que expresan los gastos de 

trabajo o de tiempo para su realización y se aplica cuando se requiere obtener 

como resultados, una tarea u operación o conjunto de tareas u operaciones, o en el 

caso de que no estén establecidas normas para el cumplimiento de la labor, pero 

los planes o tareas de producción o de servicio de los trabajadores, están 

fundamentados por los cálculos correspondientes. 

 Requiere de la organización de trabajo y la normación de este, así como un estricto 

control de la calidad de la producción realizada, o de los servicios prestados, del 

tiempo de trabajo y garanticen el cumplimiento de las disposiciones referidas a la 

seguridad y salud en el trabajo.  

 Estos sistemas de pago, cuando se incumplen las normas de tiempo, el plazo para 

la realización del trabajo o se incumplen las normas de rendimiento, el salario por 



resultados que se obtiene, en estos casos, lleva implícito la penalización al 

salario por el incumplimiento.  

 En los sistemas de pago por acuerdo, dadas sus características, existe un tope y 

este es el fondo de salario presupuestado (planificado) para el acuerdo en 

específico, por lo que en este sistema, la posibilidad de devengar más salario, es 

acortando el plazo de la ejecución y cumplir los indicadores condicionantes y 

acometer otros acuerdos en el tiempo o el período de pago.  

 Por cumplir los indicadores formadores, se podrá considerar pagar  una cuantía 

máxima de hasta un 5%, en correspondencia con lo que se apruebe por el Ministro, 

Presidente del Consejo de la Administración Provincial o Jefe de Entidades 

Nacionales en el marco de la aprobación del plan anual, teniendo en cuenta la 

eficiencia del plan anual presentado. 

 Aún cuando la empresa incurra en pérdidas, los trabajadores abarcados en estos 

sistemas de pago, percibirán el salario por resultados que correspondan por el 

cumplimiento de sus indicadores formadores, sin afectaciones. 

 

B.  POR INDICADORES DIRECTOS A LA PRODUCCIÓN Y LOS SERVICIOS.  

Son ejemplo de estos sistemas de pagos: 

 Producción entregada (o facturada) menos gastos (excepto salarios y otros 

gastos de fuerza de trabajo). 

 Coeficiente normativo de salario planificado por producción entregada o facturada 

planificado (medido en unidades o en valor). 

 Coeficiente normativo de salario planificado  por unidad de producción (TM,  Kg., 

m³) planificado. 

 Cumplimiento del plan de mercancías, servicios prestados (en unidades o valor),  

entre otros.  

 

Todos estos sistemas de pagos se podrán aplicar a un trabajador individual, a pequeños 

grupos de trabajadores, a una brigada, a una tienda, fábrica, planta o UEB.  

 

Se caracterizan por: 



Poseer un sistema de registro adecuado de la producción, asociada al centro de costo 

(trabajador individualmente, brigada, colectivo de trabajadores, Fábrica, Planta, Tienda, 

etc. que determinan un proceso o a nivel de UEB, según proceda). 

 Se aplican a colectivos de trabajadores que se vinculan directamente a la 

producción o la prestación de los servicios que ejecutan.  

 Pueden incorporar a pequeños grupos de trabajadores que son de apoyo directo a 

la producción, definido por el proceso productivo o de servicios de que se trate, los 

cuales su incidencia contribuye en el logro de mayores resultados. 

 No existen límites en el salario por resultados que se obtenga, evaluándose 

siempre que no se deterioren otros indicadores de eficiencia planificados, 

incorporados en el sistema de pago. 

 Por cumplir los indicadores formadores, se podrá pagar una cuantía máxima de 

hasta un 5%, con independencia de la cantidad de indicadores formadores que 

se determinen en el sistema, en correspondencia con lo que se apruebe por el 

Ministro, Presidente del Consejo de la Administración Provincial o Jefe de 

Entidades Nacionales en el marco de la aprobación del plan anual, teniendo en 

cuenta la eficiencia del plan anual presentado.   

 Cuando la empresa incurra en pérdidas, los trabajadores abarcados en estos   

sistemas de pago, percibirán el salario por resultados que correspondan por el  

cumplimiento de sus indicadores formadores, sin afectaciones. 

 En los sistemas de pago, donde sus indicadores formadores estén relacionados 

con el nivel de cumplimiento de los indicadores del plan (de mercancías, servicios 

prestados, producción, etc.) tanto en físico como en valor, deben concebirse la 

afectación al pago.  

 

C. POR INDICADORES ESPECÍFICOS DE LA PRODUCCIÓN O LA PRESTACIÓN 

DE LOS SERVICIOS  que  inciden de manera favorable en el logro de una mayor 

eficiencia, desempeño laboral, mejora de la calidad y la disciplina, se evalúan 

diferentes indicadores técnicos, laborales, de calidad, sociales, entre otros.  Por lo 

general se aplica en aquellas actividades donde el aumento de las ventas, las 

utilidades, u otros, no es el objetivo principal. 



 

Se caracterizan por: 

 Por cumplir los indicadores formadores, se podrá pagar una cuantía máxima de 

hasta un 5%, con independencia de la cantidad de indicadores formadores que 

se determinen en el sistema, en correspondencia con lo que se apruebe por el 

Ministro, Presidente del Consejo de la Administración Provincial o Jefe de 

Entidades Nacionales en el marco de la aprobación del plan anual, teniendo en 

cuenta la eficiencia del plan presentado; por ejemplo: Cumplimiento del 

coeficiente de disponibilidad técnica.  

 En cualquiera de las variantes que se puedan diseñar de este sistema genérico 

siempre el máximo posible a devengar por los resultados es hasta el 30%.   

 Los sistemas de pago donde el incremento de las utilidades, de las ventas o la 

reducción del gasto no constituyen su objetivo principal; sin embargo se 

requieren evaluar diferentes indicadores técnicos, laborales, de calidad sociales, 

los resultados específicos del trabajo, entre otros, en los cuales se definen más 

de 2 y hasta 6 indicadores formadores; en estos casos se ajusta al limite de 

pago por el cumplimiento de los indicadores formadores concebidos, por 

ejemplo: Actividad de Seguridad y Protección, actividad de Importación; 

Servicios de alimentación de los comedores. 

 Se aplica cuando no existan condiciones para la aplicación del destajo o por 

indicadores directos a la producción o los servicios. 

 Cuando la empresa incurre en pérdidas, pero los trabajadores vinculados a 

estos sistemas de pago, cumplen y sobre cumplen sus indicadores formadores, 

se aplicará lo siguiente: 

aa))  Los vinculados directos a la producción y los servicios (Brigadas, equipos 

de trabajo, etc.), no se le aplica penalidad por incurrir la empresa en pérdidas y 

cobra el salario por el cumplimiento de sus indicadores formadores, sin 

afectaciones. 

bb))  El personal dirigente y trabajadores técnicos-administrativos a nivel de 

talleres, complejos, fábricas, fincas, UEB Productoras de bienes y servicios, 

etc., de incurrir la empresa en pérdidas, se les aplicará una afectación de hasta 



un 20% de la diferencia entre el salario por resultados y el salario según 

tiempo real trabajado, si cumplen sus indicadores formadores.  

cc))     El personal dirigente y trabajadores técnicos-administrativos de las 

UEB de apoyo a la producción de bienes y servicios, de incurrir la empresa 

en pérdidas, no se les penaliza el pago adicional del perfeccionamiento 

empresarial, pero tampoco reciben los trabajadores el salario por resultados 

por el cumplimiento de sus indicadores formadores. El resto de las empresas 

del país, tampoco los trabajadores reciben el salario por resultados, por el 

cumplimiento de sus indicadores formadores. 

dd))     El personal de la oficina central de la empresa, de incurrir ésta en pérdidas, se 

estará a lo siguiente: 

 El personal de dirección, no recibe el pago por resultados, por el 

cumplimiento de los indicadores formadores. 

 El resto del personal, si cumplen sus indicadores formadores, no reciben el 

salario por resultados. 

 Cuando se incumplen los indicadores formadores, en las empresas que no 

aplican el perfeccionamiento no procede la penalización.  

En los diferentes niveles estructurales de una empresa se aplicaran según sus 

características, trabajos a realizar y  condiciones, los sistemas de pago genéricos 

siguientes: 

 Nivel de la  

estructura  

Sistemas de pago  

genéricos a aplicar 
Características 

1 

Brigadas, 

equipos o 

grupos de 

trabajo 

 

A.  Destajo  

B. Por indicadores 

directos a la 

producción y los 

servicios.  

C. Por Indicadores 

Específicos de la 

 No se disminuye el salario por los 

resultados, cuando existe pérdidas en 

la empresa. 

 En A) y B) no existen límites al salario 

por resultados.  

 En A) y B) cuando se incumple, el 

sistema afecta el salario. 

 En C) sólo se puede pagar hasta un 



Producción o la  

Prestación de los 

Servicios 

30% de salario por resultados. 

 En C) se penaliza el pago adicional, si 

se incumple el indicador formador. 

2 

Personal 

dirigentes y 

trabajadores   

técnicos-

administrativos a 

nivel de Talleres, 

fabricas, 

complejos, fincas, 

etc.   

A) Destajo  

B) Por indicadores 

directos a la 

producción y los 

servicios. 

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

Producción o la  

Prestación de los 

Servicios. 

 Cuando se aplica el sistema A) y B) no 

se disminuye  el salario por resultados 

por tener la empresa pérdidas. 

 En A) y B) no existen límites al salario 

por resultados. 

 Cuando se aplica el sistema C) se 

penaliza el pago adicional por  

incumplimientos en los indicadores 

formadores. 

3 

Trabajadores       

directos a la 

producción o el 

servicio de 

talleres, 

fábricas, 

complejos, 

fincas, etc.   

A) Destajo  

B)  Por indicadores  

directos a la 

producción y los 

servicios.   

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

Producción. 

 En ningún caso se disminuye el salario 

por los resultados cuando existe 

pérdidas en la empresa. 

 En A) y B) no existen límites al salario 

por resultados. 

 En C) sólo se puede pagar hasta un 

30% de salario por resultados. 



 

4 

Personal 

dirigentes y 

trabajadores 

técnicos-

administrativos 

a nivel de UEB 

Productoras de 

bienes y 

servicios que 

generan los 

ingresos de la 

empresa. 

 

 

A) Destajo  

B)  Por indicadores 

directos a la 

producción y los 

servicios.   

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

Producción o la  

Prestación de los 

Servicios. 

 

 En A) y B) no existen límites al salario 

por resultados. 

 Cuando se   aplica el sistema A) y B) no 

se disminuye  el salario por resultados 

por tener la empresa pérdidas. 

 Cuando se aplica el sistema C) de existir 

pérdidas en la empresa, se descuenta 

hasta un 20%  de la diferencia entre 

salario por resultados y  salario por el 

tiempo real trabajado. 

 Cuando se aplica el sistema C) se 

penaliza el pago adicional por  

incumplimientos en los indicadores 

formadores. 

 En C) sólo se puede pagar hasta un 30% 

de salario por resultados. 

5 

Trabajadores 

directos a la 

producción o el 

servicio, a nivel 

de unidad 

empresarial de 

base. 

 

A) Destajo  

B)  Por indicadores 

directos a la 

producción y los 

servicios.   

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

Producción o la  

Prestación de los 

Servicios. 

 En ningún caso se disminuye el salario 

por los resultados, cuando existe 

pérdidas en la empresa. 

 En A) y B) no existen límites al salario 

por resultados. 

 Cuando se aplica el sistema C) se 

penaliza el pago adicional por  

incumplimientos en los indicadores 

formadores. 

 En C) sólo se puede pagar hasta un 30% 

de salario por resultados. 

6 

Jefes y 

trabajadores 

técnicos-

 

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

 Cuando la empresa incurre en 

pérdidas, no se penaliza el pago 

adicional, pero los trabajadores no 



administrativos.  Producción o la  

Prestación de los 

Servicios. 

devengarán la diferencia que se 

produce entre el salario por 

resultados y el salario por tiempo real 

trabajado, de cumplir los indicadores 

formadores.  

 Se penaliza el pago adicional por  

incumplimientos en los indicadores 

formadores. 

 En C) sólo se puede pagar hasta un 

30% de salario por resultados. 

7 

Dirigentes de la 

oficina central 

de la empresa. 

 

 

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

Producción o la  

Prestación de los 

Servicios. 

D) Por indicadores 

Generales y de 

Eficiencia. 

 Cuando se aplica sistema C) y D) de 

existir pérdidas en la empresa, se 

aplicará penalización al personal 

abarcado. 

 Cuando se aplica sistema C) y D) se 

penaliza el pago adicional por  

incumplimientos en los indicadores 

formadores. 
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Resto de los 

trabajadores de 

la oficina central 

de la empresa. 

 

 

A) Destajo  

C) Por Indicadores 

Específicos de la 

Producción o la  

Prestación de los 

Servicio. 

D) Por indicadores 

Generales y de 

Eficiencia. 

 Cuando se aplica el sistema A) no se 

disminuye  el salario por resultados por 

tener la empresa pérdidas. 

 Cuando se aplica sistema C) de existir 

pérdidas en la empresa y se cumplen los 

indicadores formadores, no se paga el 

salario por resultados y no se penaliza el 

pago adicional del perfeccionamiento 

empresarial. 

 

3.5 Los sistemas de estimulación  en  la UEB Agencia ESPROT Trinidad. 

 



 Estos sistemas de estimulación se les aplican a los trabajadores de la UEB Agencia 

ESPROT Trinidad. 

 

Objetivos:  

 Lograr un mecanismo que incentive al cumplimiento del plan de utilidades 

aprobado, con  incrementos de la productividad del trabajo, y  disminución de los 

costos por pesos de ingreso. 

 Elevar la calidad en la prestación de los servicios e incrementar la eficiencia y  

 

eficacia en función del desarrollo de la Sucursal. 

 Incentivar los resultados individuales y colectivos de los trabajadores.  

 Elevar la calidad de vida de los trabajadores y su familia, en función de su 

contribución a los resultados obtenidos.  

 

3.6 Análisis de la variación del Fondo de Salario y el Salario Medio. 

 

 Para conocer las verdaderas causas que afectan el fondo de salario, así como el 

salario  

medio en la UEB Agencia ESPROT Trinidad, es necesario utilizar una serie de 

expresiones económicas que nos permitirán acercarnos a la realidad. 

 

Salario: Representa la parte del Ingreso Nacional  que se distribuye y redistribuye 

entre los trabajadores con arreglo a la cantidad y calidad del trabajo entregado. 

 

Fondo de Salario: Representa el conjunto de los sueldos jornales y otras retribuciones  

devengadas en dinero por los trabajadores. 

 

Análisis de la variación del Fondo de Salario 

 Análisis Absoluto del Fondo de Salario. 

 FS = FSr – FSp 

∆ FS = 667.1 – 759.3 



∆ FS = 92.2 

 

Donde: 

FSr: Fondo de Salario Real. 

FSp: Fondo de Salario Plan. 

Esta variación se expresa en miles de peso. 

 

 Análisis Absoluto de Salario Medio 

 SM = SMr – SMp 

 SM = 518 - 448  

∆ SM = 70 

 

Donde: 

SMr: Salario Medio Real. 

SMp: Salario Medio Plan. 

Se expresa en por ciento. 

 

 Análisis de la variación del promedio de trabajadores. 

 T = Tr – Tp 

 T = 183-199  

 T = -16 

 

Donde: 

Tr: Promedio de trabajadores real. 

Tp: Promedio de trabajadores plan. 

Esta variación se expresa en unidades. 

 

Análisis de la variación del Fondo de Salario.   

Para el análisis se parte de la siguiente expresión, tomando en cuenta los datos 

reflejados: 

 FS = (SM0 * To) + (SM1 * T1) 



 

Donde: 

 FS = Variación del Fondo de Salario. 

 SM = Variación del Salario Medio. 

 T = Variación del Promedio de Trabajadores. 

SMo = Salario Medio en el Periodo Base (Plan). 

To = Promedio de trabajadores en el periodo base (Plan). 

 

Sustituyendo para obtener   FS al cierre del año 2012: 

 FS = {[(448*199) - (518 *183)]  *12} /1000 

 FS = [(1069.82 – 1137.53)  

 FS = (-67.71) MP 

 

Como se puede apreciar en el análisis anterior, la variación del Fondo de Salario fue 

positiva dado a  la variación del salario medio favorable, pues al no existir un deterioro 

Real 2012 respecto al Plan 2012 en el promedio de trabajadores el Fondo de Salario se 

encuentra por debajo considerablemente.  

 

3.7 Análisis de la relación Salario Medio - Productividad del Trabajo del Año 2012. 

 

Para iniciar este análisis se debe tener en cuenta todos los indicadores que intervienen 

en la correlación. La planificación del factor más importante y decisivo del proceso de 

producción, la fuerza de trabajo, requiere el análisis de la productividad del trabajo y los 

factores para la elevación de los sistemas de crecimiento, puesto que este indicador 

caracteriza el grado de eficiencia del trabajo vivo y su ahorro es elemento vital de la 

actividad  y gestión económica de las empresas.   

 

Por otra parte, el aumento constante y acelerado de la productividad del trabajo es una 

ley económica objetiva de la sociedad y representa la premisa principal del progreso 

económico, político, social y cultural de la sociedad socialista, por lo que es preciso 

garantizar en el plan, el incremento de los volúmenes de producción que se llevan a 



cabo, el crecimiento de la producción fundamentalmente a costa del aumento de la 

productividad del trabajo y no a través del incremento del número de trabajadores. Al 

elevarse el plan de salarios de la empresa, es preciso mantener la relación entre su 

crecimiento y el incremento de la productividad del trabajo, asegurando siempre que el 

ritmo de crecimiento de la productividad sea mayor que el salario medio.  

Esta relación se determina por la  siguiente fórmula: 

          
IPT

ISM
R  

Donde:  

R =  Relación del SM con respecto a la PT. 

IPT = Índice de variación de la Productividad del Trabajo 

0

1

PT

PT
IPT   

658

762
IPT  

IPT 1.15 

PT1 = Productividad del Trabajo Real.            PT0 = Productividad del Trabajo Plan. 

0

1

SM

SM
ISM                 

448

518
ISM   

ISM = 1.15 

 ISM = Índice de variación del Salario Medio. 



SM1 = Salario Medio Real. 

SM 0 = Salario Medio Plan. 

Si R  1 es favorable la relación.              Si R > 1 es desfavorable la relación. 

A continuación se determina la relación para el cierre del III Trimestre 2012. 

IPT

ISM
R   

R  
16.1

15.1
   

00869.1R  

 

0.9918  1.0000  La relación es favorable ya que el salario medio se encuentra por 

debajo de la productividad del trabajo, lo que demuestra que se no se está pagando sin 

respaldo material, ya que no afecta haber tenido 16 plazas que luego fueron 

amortizadas. 

 

3.8 Análisis de la correlación Salario Medio-Productividad con los trabajadores 

necesarios. 

 

  En el epígrafe anterior se aprecia que el incremento de la productividad del trabajo fue 

superior al crecimiento del salario medio, por lo que a continuación se evidencia la 

relación entre ambos con los trabajadores realmente necesarios. Según cálculo de 

plantilla (capítulo II, epígrafe 2.5), los trabajadores realmente necesarios son 214. 

Entonces a continuación  muestro una tabla donde se evidencia en la columna (Plan 

2013  pero con los trabajadores realmente necesarios): 

 

Tabla: Principales indicadores con su variación. 



Como se aprecia anteriormente, con los trabajadores realmente necesarios se cumple 

el plan sin existir deterioros. 

PT

SM
R  

826

542
R      

65617.0R
 

0.65617 < 1.0000 Este índice se comporta favorable, lo que indica la necesidad y 

veracidad de los lineamientos de la política económica y social para el VI Congreso del 

PCC, donde el reordenamiento laboral, es un proceso clave a desarrollar por el país, 

eliminando plantillas infladas y requiriendo para su desarrollo un eficaz control.  

Económicamente la empresa al aplicar dicho proceso daría un paso de avance a la 

eficiencia, evaluándose la misma satisfactoriamente. 

 

 

 

Indicadores Plan 2012 Real 2012 Plan 2013  Variación 

%     2/1 

Variación 

%   3/1 

Valor Agregado Bruto 1571.2 1673.8 1764.9 106.5 112.3 

Promedio de Trabajadores 199 183 178 92.0 89.4 

Productividad del Trabajo 658 762 826 115.8 125.5 

Fondo de Salario 759.3 667.1 623.7 87.9 82.1 

Salario Medio 448 518 542 115.6 121.0 



CONCLUSIONES 
 

 En la realización de esta investigación se ha empleado una amplia 

bibliografía, así como normas y resoluciones del Ministerio de Trabajo y 

Seguridad Social, que nos han posibilitado que el trabajo sea exitoso.  

 

 Se establece una correcta organización del trabajo, para alcanzar un 

aprovechamiento más eficiente de los recursos laborales y materiales, unidos 

al crecimiento constante de la productividad del trabajo, contribuyendo a la 

salud del hombre y a la gradual transformación del trabajo en la primera 

necesidad vital.  

 

 Al analizar el Valor Agregado Bruto en el año 2012 se observaron resultados 

favorables motivados por una reducción de la productividad del trabajo y un 

bajo  promedio de trabajadores, y logrando índices favorables en el 2013.  

 

 Los sistemas de pagos que se aplican están acorde en su planificación, pues 

logran el mejoramiento de la calidad de los servicios y la elevación de la 

calificación de los trabajadores.  

 

 A través de los cálculos realizados se demuestra que el reordenamiento 

laboral en la UEB Agencia ESPROT Trinidad, es una necesidad imperiosa, 

pues al amortizar 16 plazas, se logra  maximizar la productividad del trabajo y 

reducir los gastos improductivos, en fin, desarrollar un proceso de alcance a 

la eficiencia para lograr la sostenibilidad y preservación de nuestro sistema 

social. 
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