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Resumen

La siguiente investigacion fue realizada en la Empresa Avicola Sancti Spiritus,
teniendo como propésito el estudio y anélisis econdmico del reordenamiento laboral
en la misma. EI presente comprende una revision bibliogradfica abordando los
momentos actuales, la productividad del trabajo y organizacion del trabajo, asi como
las formas de pago que se manejan segln las concepciones méas modernas que se
aplican en las empresas cubanas. En este trabajo de diploma se analiza y calcula la
plantilla de trabajadores, la productividad del trabajo, asi como los factores que
influyen en su variacion, ademéas se dan a conocer los elementos esenciales en la
planificacion y organizacion, la relacion y correlacion Salario Medio-Productividad del
Trabajo, reflejando el nivel de eficiencia en el empleo de este factor de produccion,
asi como los aspectos esenciales de la problemadtica de la fuerza de trabajo en
nuestra empresa. De este estudio y andalisis se arribaron a conclusiones muy
significativas que con su aplicacion dardn cumplimiento a los lineamientos de Ia
politica econdmica y social del VI Congreso del PCC" Trabajar por lograr la unidad,

eficiencia, eficacia y altos niveles de productividad".






Summary

The following investigation was made in the Company Avicola Sancti Spiritus, having
as intention the study and economic analysis of the labor reordering in the same one.
The present it includes/understands a bibliographical revision approaching the
present moments, the productivity of the work and organization of the work, as wellas
the modes of payment that are handled according to the conceptions more modern
than apply in the Cuban companies. In this diploma work the group of workers is
analyzed and calculated, the productivity of the work, as well as the factors that
influence in their variation, in addition occur to know the essential elements in the
planning and organization, the relation and correlation Medio-Productividad Wage of
the Work, reflecting the essential level of efficiency in the use of this factor of
production, as well as aspects of the problematic one of the force of work in our
company. Ofthis study and analysis they were arrived at conclusions very significant
that with their application will give fulfillment to the lineaments of the economic policy
and social of I SAW Congress of the PCC "Work to obtain the unit, efficiency,

effectiveness and stops productivity levels".
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Introduccion:

Los cambios que se producen en el contexto internacional han influido en el
surgimiento de medidas para el reordenamiento de la economia en su conjunto, las
que podrdn incidiren los indicadores laborales que propicien una mayor eficiencia en
la utilizacion de la fuerza de trabajo y que su retribucion se corresponda con el

trabajo.

La necesidad de elevar la eficiencia econdmica a partir de la introduccion de nuevas
formas de organizacion de la produccion aparece entre los principales ohbjetivos a
alcanzar por las variantes de organizacion y redimensionamiento empresarial,
aprobado en el V Congreso del PCC, plasmado en el informe central de ese
trascendental evento. Los temas abhordados anteriormente se ven puntualizados
como prioridad en los lineamientos econdmicos y sociales del VI Congreso del PCC,
celebrado en elmes de abrildel 2011, donde se le concede importancia estratégica
altrabajo y se expone la necesidad de redimensionar las plantilla laborales infladas,

conelobjetivo de rescatar el papeldelsalario enla vida de la sociedad cubana.

Dentro de la actualizacion del modelo econdmico cubano se hace necesario romper
viejas ataduras que frenan elincremento de la productividad del trabajo. Modificar la
estructura del empleo no serd mas una asignatura pendiente. La ampliacion del
trabajo por cuenta propia y la reduccion de plantillas infladas son clave en la

busqueda de la eficiencia a cualquier nivel.

Enelsectorempresarialtenemos que elevarlos niveles de productividad; y nuestras
empresas tienen que hacer un uso 6ptimo de la fuerza de trabajo. Esa vision hoy la
tenemos muy clara, y aunque se ha trabajado durante afios para conseguirlo, ahora
estamos en un momento en que se evidencia atn mas el camino, al comenzar el
proceso de eliminacion 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

materia pendiente en no pocas empresas.

En los procesos de disponibilidad que comienzan a desarrollarse se debe ajustar el
nimero de trabajadores a los niveles de eficiencia empresarial requeridos en la
economia, 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 gastarniun centavo porencima de lo necesario, y partiendo

de la premisa de que no podemos gastarmas de lo que tenemos.

El proceso de disponibilidad se sustenta en la aplicacion 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
composicion por categorias y cargos, expresandolo 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
quedaran laborando, y quienes resultardn disponibles. Esto se corresponde con la
politica de dejar a quienes tienen mejores resultados en eltrabajo.

Enelmes de octubre del 2010 comenz0 la ampliacion deltrabajo por cuenta propia,
con la entrada en vigor de la Resolucion 32. Lo fundamentalno es elincremento del
nimero de las activilades a realizar, sino la eliminacién de restricciones que existian,
y brindar mayores facilidades para su ejercicio que se expresa, entre otros asuntos,
en la posibilidad de contratar trabajadores en 83 activilades sin que esto se

condicione a que sean familiares o convivientes.
Objetivos esenciales;

B Desarrollar los procesos de disponibilidad laboral, bajo el principio de Ia
idoneidad demostrada,_antes de concluir el primer trimestre del 2011,



B Reducirlos gastos de la economiay delPresupuesto del Estado.

Principios delreordenamiento laboral:

B Tratamiento laboral y salarial a los trabajadores interruptores, evitando
mantener durante largos perfiodos de tiempo personas cobhrando garantia

salarial sin trabajar.

B 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 reubicacion:

1. Eltrabajo porcuenta propia

2. Otras actividlades delsector no estatal.

Este tema tiene una importancia estratégica, ya que elreordenamiento laboralinfluye
de forma significativa en la eficiencia econdmica, contribuye al incremento de la
productividad del trabajo, la utilizacion del fondo de tiempo, los recursos humanos y
el cumplimiento de los planes de produccion, asi como sienta las bases para futuros

incrementos de la remuneracion econdmica que perciben los trabajadores.

Siguiendo las orientaciones recibidas del partido y del estado, se efectud en el afio
2009 un estudio para determinar el sobredimensionamiento de la plantilla de
trabajadores, en el afio 2010 se comienza a realizar el proceso de reduccion de la
plantilla, hasta el afio 2011, fecha en que se cumplimentd con éxito, ya que de una
plantilla de 767 trabajadores en el 2010 con un gasto de salario anual de 4108.7
MCUP,enel2011 seredujo hasta 723 trabajadores con un gasto de salario anualde

3917.4 MCUP constituyendo un ahorro de recursos monetarios valorado en 191.3



MCUP, de ahila importancia de este tema para la entidad objeto de este trabajo y

para la economia delpais engeneral

Las posibilidades de aplicaciéon del trabajo estan dadas en que el mismo se realiza
tomando en consideracion las condiciones econdémicas actuales de la Empresa y el

pais asicomo las condiciones de vida de los trabajadores.

Como se establecid en affos anteriores se continuaran aprobandose e introduciéndose, de
manera gradual medidas para el mejoramiento de la economia en su conjunto, las que
podran incidiren los indicadores de empleo e ingresos que propicien una mayor eficiencia en
la utilizacion de la fuerza de trabajo y que su retribucién se corresponda con el trabajo

aportado.

Demostrar que una empresa socialista puede ser eficiente, es lo mas revolucionario
que se puede hacerenelmundo de hoy. Para ello es necesario revelar las reservas
que se pueden obtener de una correcta organizacion de los flujos productivos y de
las reservas materiales, laborales y financieras empleadas, asi 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 pais, en cualquier rama de la Economia Nacional. Buscar una favorable
correlacion entre la productividad y el salario medio debe estar basado en elprincipio
de distribucion socialista, de cada cual, seglin su capacidad, a cada cual segln su

trabajo.

Con la realizacidn de este proyecto se conocerd la composicion y estructura de la
fuerza de trabajo que posee la Empresa Avicola Sancti Spiritus tanto real como

necesarias, en la produccién y comercializacion de aves vivas huevos y carnes de
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aves, las causas y efectos de la fluctuacion, asi como métodos valorativos para
determinar la productividad del trabajo sobre la base del Valor Agregado Bruto,
también serd ohjeto de estudio los factores que influyen en las variaciones de los

Sistemas de Pago, en particular, el Fondo de Salario.

Situaciéon Problémica;

Enla Empresa Avicola Sancti Spiritus no se han evaluado los efectos econdmicos
derivados del proceso de reordenamiento laboral realizado en su primera etapa, lo
cualincide en la elaboracion de los planes de la entidad y sus proyecciones.

Partiendo de la situacion problem atica anterior planteada, se deriva el problema

cientifico:

Problema Cientifico:

Elno empleo de instrumentos del andlisis econémico en la evaluacion delproceso
de reordenamiento laboral limitan la determinacion de los factores que influyen en
las variaciones de los indicadores de trabajo y salario

Objeto de la Investigacion:

Organizacion del Trabajo y los Salarios

Objetivo General:
Evaluar elefecto econdmico delproceso de reordenamiento laboralen la

Empresa Avicola Sancti Spiritus



Objetivos especificos:

v

v

Efectuar una revision bibliografica sobre eltema investigado.
Caracterizar el proceso de reordenamiento laboralen la Empresa Avicola

Analizar el efecto econdémico del proceso de reordenamiento laboral, y su

influencia en la productividad y elsalario medio.

Caracterizar los Sistemas de Pagos que se aplican en la Empresa Avicola

Sancti Spiritus

Analizar los indicadores econémicos relacionados con la categoria de Trabajo

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

Campo de accion:

La plantilla de la entidad y los modelos estadisticos

Hipotesis:

Sise emplea la fuerza de trabajo necesaria se elevard la productividad del trabajo y

los indicadores de eficiencia econdmica.

Tipo de Investigacion:

v

v

Descriptiva.

Explicativa.

Métodos:

v
v
v
v

Método dialéctico e histdrico.
Método comparativo.
Método de indice.

Método grafico.

Técnicas aplicadas:

v Entrevistas a expertos.

v Revision de documentos.

v Observacion

v Criterio de experto



Definicion de lavariable:

Operacionalizacion y definicion de las variables.

% Independiente.

Indicaciones delredimensionamiento de la fuerza de trabajo.
Indicadores:

o« Promedio de trabajadores.

o Valor Agregado Bruto.

* Dependiente.

Los niveles de eficiencia relacionados con la productividad del trabajo y el salario

medio.

Indicadores:

o Valorde laProduccion Bruta.
o Fondo de Salario

o Salario Medio.

o Productividad del Trabajo.

Resultados esperados:

» Identificary evaluar las principales dificultades que afectan la eficiencia econdmica
por una Organizacion del Trabajo no acorde con las condiciones objetivas
actuales.

» Evaluarlas reservas de incremento de la productividad deltrabajo y los salarios.

» Lograr una mejor aplicacion del sistema de distribuciéon socialista, disminuyendo
las plantillas infladas.

» Estimularla necesidad de trabajar minimizando gastos y maximizando ingresos.






Capitulo I.Andalisis bibliografico.
1.1 Introduccion

En la actualidad es necesaria la gestion de las personas para que funcionen las
organizaciones. Puede ser preciso contratar a personal nuevo o adaptar las
idoneidades delpersonalexistente; cuando los empresarios se empezaron a plantear
la necesidad de gestionar los recursos humanos y organizarlos en la empresa, la
mayoria de las decisiones que debian respondereran elnimero de trabajadores que
tenfan que contratary para qué periodo.

El proceso de actualizacion del modelo econdémico y las proyecciones de la
economia preve la reduccion de mas de 500 mil trabajadores en el sector estataly

paralelamente su incremento en el sectorno estatal.

Es necesario elevar la produccion y la calidad de los servicios, reducir los abultados
gastos sociales y eliminar gratuidades indebidas, subsidios excesivos, el estudio

como fuente de empleo y la jubilacion anticipada.

EI propésito de este capitulo es elaborar el marco tedrico referencial de la
investigacion, donde se hard referencia a los principales hallazgos encontrados
durante un analisis bibliografico, que permitira la incorporacion de los
elementos  tedricos conceptuales necesarios para la fundamentacion de la

investigacion.

1.2 Hilo conductor

Considerando la necesidad de establecer un hilo conductor para el andlisis
bibliogrdfico de la investigacion se elabord la estrategia para su construccion, la cual

se muestraen la (figura 1.1)



Figura 1.1: Hilo conductor.

Procesos de Disponibilidad Laboral.

g

Reordenamiento Laboral

/ \.

Coyuntura internacional Coyuntura nacional

Crisis global Abultamiento de plantilla.

Productividad del Trabajo.

U

| Caracterizacion de la Empresa Avicola Sancti-Spiritus. |

Fuente: [Elaboracion propia].

1.3 LaOrganizacion del Trabajo.

La organizacion del trabajo es la determinacion de las optimas condiciones que
necesita un trabajador para crear o modificar el objeto de trabajo con los medios de
trabajo indispensables, o la buena calidad en la prestacion de los servicios,
incidiendo en ello el estudio y aplicacion de factores como iluminacién, posicion,
asignacion de los medios de proteccion individual necesarios y muy fundamental la



aplicacion de los elementos que componen la Organizacion del trabajo, obteniendo

como resultado la productividad requerida.

La organizacion deltrabajo lo conforman varios elementos:
o Division y cooperacion deltrabajo.

o Métodos y procedimientos de trabajo.

o Organizacion y servicios a los puestos de trabajo.

o Condiciones de trabajo.

o Disciplina laboral.

e Normacion deltrabajo.

o Organizacion de los salarios.

De todos los mencionados anteriormente el elemento resumen va a serlanormacion
deltrabajo, ya que tiene un cardcter sistem atico y continuo, lo que significa que en la
medida en que se introduzcan cambios en la técnica, tecnologia y en la organizacion
del trabajo, tanto en la produccion como en los servicios, se modifica el valor de Ia
norma, a fin de que se refleje los gastos actualizados de trabajo y por ende sea la
base de calculo tanto de produccién o servicios, como salarialmente. Las normas son

aprobadas porelDirector Generalen consenso con la organizacion sindical.

Elprimery mas importante criterio para jugar el acierto de la organizacion de trabhajo
va a sersin duda su eficacia, para asi aprovechar almaximo los recursos y lograr

una produccion mejor conelminimo de los insumos.

Los argumentos econdmicos tendrdn constantemente un peso decisivo en la

elevacion de un sistema apropiado de organizacion del trabajo, evidentemente se
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preferira  los principios y soluciones que admitan a la vez acrecentar la eficacia y

ofreceralos trabajadores conjuntos tareas mas significativas.

La organizacion y normacion del trabajo es la que traza los lineamientos de los que
se pretende obtener con su aplicaciéon, o sea, sus hases nos llevan a una correcta
utilizacion de la fuerza de trabajo con una remuneracion dependiente del
cumplimiento de determinadas normas, por lo que es imprescindible para su

implementacion el estudio de lo que se quiere.

En la actualidad se evalia la fuerza de trabajo teniendo en cuenta los requisitos que

deben cumplirlas organizaciones laborales.

El modelo cubano para el disefio e implementacion de un Sistema de Gestion

Integrada de los Recursos Humanos se resume en elesquema siguiente (figura 1. 2)

Figura 1.2: Esquema del disefio e implementacion de un Sistema de Gestion

Integrada de los Recursos Humanos.

Sequridad y
Salud en el
Trabajo

Seleccion e
Integracidn

Capaditacion y Estimulacidn
Desarrollo

Material
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El perfeccionamiento de la organizacion salarial estd basada en la aplicacion del
principio de distribucion socialista,” De cada cual, seglin capacidad, a cada cual
segln su trabajo “, ya que elsalario compone la principalvia de distribucion por el
trabajo siendo ademas wuno de los elementos mas dinamicos de las relaciones de
produccion, requiriéndose asi formas organizativas que admitan cumplir el principio
de distribucion socialista, en correspondencia con los cambios que ocurren en la

naturaleza y caracteristicas deltrabajo.

1.4 Reordenamiento de la fuerzalaboral.

El desarrollo empresarial tiene la necesidad de erradicar las dificultades y
engrandecer la eficiencia econdmica mediante la introduccion de nuevas formas de
organizacion, una de ellas, los procesos de disponibilidad laboral, el cual dependera
el éxito del aseguramiento politico, bajo la direccion del Partido y con la activa

participacion de la Centralde Trabhajadores de Cuba. ES preciso:

O Conformarun clima de transparencia y didlogo.
O Informacion oportuna a los trabajadores.

U Decisiones colegiadas.

U Condiciones organizativas requeridas.

U Estricta observancia del principio de idoneidad demostrada a la hora de

determinar quién merece el mejorderecho de ocuparuna plaza.

Q Evitar cualquier manifestacion de favoritismo, discriminacion de género o de otro

tipo, las cuales deben enfrentarse con toda firmeza.

Para garantizar el ordenamiento de tan complejos procesos, se adoptaran las

medidas que permitan el ajuste de plantillas infladas, con la aplicacion de la politica

siguiente:
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Desarrollar los procesos de disponibilidad laboral, bajo el principio de la idoneidad
demostrada, eliminando tratamientos paternalistas, estimulando la necesidad de
trabajar, reduciendo los gastos de la economiay delPresupuesto del Estado.

Se efectuard sobre bases y normas nuevas y se modificara el actual tratamiento
laboral y salarial para los disponibles e interruptos, no serd posible proteger o

subsidiar salarialmente de forma indefinida a los trabajadores.

ElOrganismo de la Administracion Central del Estado presenta la propuesta para el

proceso, que contiene:

o Estimado de trabajadores previsto para declaracion de disponibilidad por grupos
empresariales y empresas.

o Valoracion de ddonde se pueden presentar las principales dificultades del

proceso.

o Propuesta del sistema de control del proceso con la participacion del Sindicato

Nacionalcorrespondiente.

Pasos delproceso de reordenamiento

+ Organizacion del proceso.
¢ Reestructuracion de los Comités de Expertos.

¢+ Capacitacion de los CD, Comités de Expertos, OJLB vy
trabajadores.

« Elaboracion de las nuevas plantillas de cargos y ocupaciones.

e Determinaciéon de los trabajadores que contindan trabajando y
disponibles, asi como tratamiento a seguir con cada uno de
ellos.

¢ Notificacion a los trabajadores disponibles y aplicacion del
tratamiento laboral y salarial correspondiente.

13



+ Control de la ejecucion del proceso.

1.5 LaProductividad del Trabajo.

Elcorrecto estudio e implementacion de las formas mas adecuadas de incidencia en
la productividad, conlleva a formas superiores de produccion lo que garantiza un

aumento de la productividad.

Marx (1862) sefiala en el primertomo del Capital: “...... los medios de produccion no
pueden afiadir al producto mas valor que el que ellos mismos poseen,
independientemente del proceso de trabajo al que sirven. EI conservar valor
afiadiendo valores, pues, un don naturalde la fuerza de trabajo puesta en accion, de

la fuerza de trabajo viva.”

Carlos Marx (1862) en elCapitalhace referencia a que: “La capacidad productiva del
trabajo depende de una serie de factores, entre los cuales se encuentran el grado
medio de destreza delobrero, elnivelde progreso de la ciencia y de sus aplicaciones,
la organizaciéon social del proceso de produccion, el volumen y la eficacia de los

medios de produccion y las condiciones naturales”.

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

segln sunaturaleza pueden agruparse de la siguiente manera:
o Factores de cardcter Natural.

o Factores dependientes del nivel de desarrollo de los medios de produccion
(calidad y cantidad de los medios y objetos de trabajo), generalmente nombrados

técnicos materiales.

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

gcondmicos sociales.
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Actualmente, las grandes empresas de éxito resaltan por todos los valores que
conforman una filosofia organizacional bien concretada, dirigidas a sistemas de
trabajo participativos, interactivos, donde la consideracion del factor humano
prevalecen sobre la atencién alhombre mecanizado y valorado porlas 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 identificacion de las personas con el proyecto
empresarial, el personal o los recursos humanos en la tecnologia de las tareas que
comprende a equipos, materiales y el procedimiento de organizacion que
entendiéndola asi seria el sistema de trabajo sin elcualno tendria razon la gestion de

Recursos Humanos.

Uno de los objetivos fundamentales delsocialismo radica en satisfacer las crecientes

necesidades de toda la sociedad y para lograrfo hay que aumentar la produccion de
bienes y servicios.

Elaumento de la produccion de bienes y servicios se alcanza solamente a través de
dos vias, la via extensiva, es decir, aumentando el nimero de trabajadores, o por la

via intensiva, 0 lo que es lo mismo, aumentando la productividad deltrabajo.

El primer camino, en cualquier lugar, estd limitado por factores de cardcter
demografico, pues elaumento de los bienes de consumo mediante el incremento de
la fuerza de trabajo estd en correspondencia directa con el ritmo de crecimiento de

los habitantes en edad laboral.

15



En Cuba esta via de incrementar la produccion se hace mas dificil, pues la
composicion de nuestra poblacion y el bajo indice de natalidad hacen que elritmo de

crecimiento de los recursos laborales sea lento.

Es porello que el segundo camino, la via intensiva sea la més adecuada en nuestro

pais para poder lograr el objetivo de satisfacer las crecientes necesidades de la

poblacion.

1.6 Elementos que componen el salario.
Salario

Es la parte del producto nacional que se distribuye a los trabajadores de forma
individual, atendiendo a la cantidad y calidad del trabajo aportado, seglin Ilas
condiciones econémicas de cada momento histdrico. Comprende lo percibido por el
trabajador, por rendimiento, unidad de tiempo, pagos adicionales, trabajo
extraordinario, laborar en dia de conmemoracion nacional y feriados, y vacaciones

anuales pagadas.
Salario basico

Es la remuneracion que comprende la tarifa de la escala salarial, méas los pagos
adicionales establecidos legalmente, y se utiliza en los casos previstos en la

legislacion.
Salario escala

Expresa la cantidad de dinero, en moneda nacional de curso legal, para cada grupo
de la escala de complejidad.

Salario medio

Medida normal que se usa para describir el nivel salarial de los trabajadores de la
organizacion o de un grupo en un periodo de tiempo determinado, generalmente un
afio. Puede expresarse como: salario medio mensual, por horas o por dias. Se

calcula como la suma de los salarios percibido por todos los trabajadores de la
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organizacion o de un grupo, dividido por el promedio de trabajadores de la

organizaciéon o grupo.
Salario minimo

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

de la escala de complejidad.

Salario mdvil

Es la parte delsalario que devengan los trabajadores y que su cuantia depende del

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

Expresa el salario que como promedio recibe el trabajador durante un periodo de

tiempo establecido y se paga en las situaciones previstas en la ley.

Fuente:[NC 3000 Vocahulario].

El salario es la retribucion que recibe cada trabajador por la complejidad vy

responsabilidad que presenta su puesto de trabajo y en elmismo estan compuestos:
o Pagosporcomplejidad y responsahilidad.
o Incrementos salariales porla aplicacion de sistemas de estimulacion.

o Pagos adicionales aprobados por el Gohierno por concepto de antigiedad,

coeficiente de interés econdmico socialy otros de similar naturaleza.
o Incrementos salariales porelsobre cumplimiento de las normas de trabajo.

o Pagos adicionales porlaboren condiciones laborales anormales de trabajo.

Para lograr que cada trabajador pueda adquirir el salario segidn la calidad y la
cantidad del trabajo gastado por él, es imprescindible que exista una organizacion
del salario. La ley de distribucion por el trabajo normaliza la correlacion de las

magnitudes del salario, aqui se pone de manifiesto su papel definitivo en la

17



organizacion delpago poreltrabajo. Cuando examinamos elsalario como fuente del
bienestar material de los trabajadores, influyen en él la ley econdmica fundamental
delsocialismo y la ley de recuperacion de los gastos de fuerza de trabajo.

En nuestro pafs existe un sistema de salarios Unico para todos los sectores de la
economia, elcualestda compuesto por cuatro elementos basicos:

o Calificadores: Es el documento donde se define la denominacion del cargo, el
contenido de trabajo, los requisitos para ocuparlos y el grupo de escala de

complejidad que le corresponde.

o Escala: Elemento de la organizacion salarial que estahlece los diferentes grados

de complejidad de los trabajos, adecuados a las caracteristicas actuales y
perspectivas de la economia.

o Tarifa: Expresa la cantidad de dinero, en moneda nacional de curso legal,

definida para cada grupo de complejidad de la escala salarial.

o« Formas de pago: Son las vias para remunerar el trabajo en funcion de su
naturaleza. Los sistemas de pago son las modalidades de las formas de pago
que se adoptan en correspondencia con las caracteristicas técnico-organizativas

y lanaturaleza deltrabajo. Figura 1.3
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Figura 1.3: Formas de pago.

A destajo por
tasas.

Tarifa horaria.

Jornal.

Tiempo
normado por
prima.

Sueldo.

Fuente: [Elaboracion propia].

A tiempo: Se utiliza cuando no se puede normar el trabajo o cuando no resulte
factible hacerlo. El trabajador recibe su salario segdn se corresponda con la tarifa
horaria delcargo y con eltiempo ciertamente trabajado.

A rendimiento: Es wutilizada cuando se puedan determinar los gastos de trabajo o
cuantificar el resultado del mismo a través de normas de trabajo especificas y su

monto vaa estar encorrespondencia con la cantidad de trabajo realizado.

En “El Pensamiento Econdmico de Ernesto Che Guevara”, Tahlada (1987) plantea:
“Los asuntos relacionados con el salario, la organizacion, la normacion del trabajo y
las formas de pago son aspectos de fundamentalimportancia en la conjunta de todos

los elementos que intervienen en la economia’.
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Es porello que refleja todo el proceso emprendido por el Comandante Che Guevara

desde (1962) apoyandose en el Ministerio de Industrias, el Ministerio del Trabajo,

prof

undamente vinculado a la creacién de un sistema salarial, que debia conllevar a

estimular los obreros, aumentar su niveltécnico-culturaly de este modo, incrementar

eldesarrollo de nuestro pueblo.

Los

gue

Elo

elementos componentes del sistema confeccionado hbajo la direccion del

rrillero heroico, Tablada (1987), pueden resumirse en los siguientes puntos:
La escala salarial.

Los calificadores de ocupacion.

Las tarifas.

Las normas deltrabajo.

Las formas y sistemas de pago.

bjetivo primordial del andlisis del trabajo y los salarios es la bisqueda constante

de reservas internas en el proceso de produccion con el objetivo de aumentar la

productividad deltrabajo.

Tar

eas especificas del andlisis de la fuerza de trabajoy los salarios.
Analisis de la disponibilidad y estructura de la fuerza de trabajo.

Anélisis de la fluctuacion de la fuerza de trabajo.

Analisis de la calificacion de la fuerza de trabajo.

Anélisis de la productividad deltrabajo.

Analisis de la utilizacion deltiempo de trabajo.

Analisis delcumplimiento de las normas de produccion, tiempo y servicio.

Andlisis de la utilizacion delfondo de salario.
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1.7 Documentos legislativos.

La Resolucion No. 26 del 2006 implanta el Reglamento General sobre Ila
organizacion del trabajo que va a tener como objetivo principal las
instrumentaciones juridicas de las medidas para alcanzar la méaxima efectividad del
trabajo, con la aplicacion de la organizacion del trabajo como via 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 produccion o los
servicios, la disminucion de los gastos de trabajo innecesarios y de los costos, asi

como elaumento de la calidad.

La Resolucion No. 27 del 2006 establece el Reglamento General sobre la
organizacion del salario, que tiene como objetivo contribuir a la adecuada aplicacion
delsistema salarial, basado en elprincipio de distribucion socialista.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) implantd la Resolucion No. 28
del 2006 dirigida a reqular el proceso de implantacion de los nuevos calificadores de
ocupaciones y cargos de amplio perfil, ampliarla aplicacion delprincipio de idoneidad
demostrada y establecer los planes de capacitacion para que los trabajadores,
cuando resulte necesario, logren los requisitos establecidos por lo que el proceso de
implantacion de los calificadores y el principio de la idoneidad demostrada, se lleva a
cabo poruna comision de aplicacion, en lo adelante la comision dirigida por eljefe de
la entidad o el cuadro de primer nivel de direccion en quien este delegue, a los
efectos de garantizar su maxima jerarquizacion, y compuesta por eljefe de Recursos
Humanos, un representante de la organizacion sindicaly dos trabajadores electos en

asamblea, elegidos porelcolectivo por su prestigio y capacidad.

La Resolucion No. 29 del 2006 se establecid mediante el acuerdo adoptado por el

Consejo de Estado el 12 de Enero del 2006, dirigida al Reglamento para la
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planificacion, organizacion, ejecucion y control del trabajo de la capacitacion y el

desarrollo de los recursos humanos, en las entidades laborales.

La Resolucion No. 30 del 2005 se establece cumpliendo elmandamiento deldecreto
delPresidente delConsejo de Ministros del22 de Noviembre del 2005 de proceder a

la aplicacion de los aumentos salariales pendientes, de ahi que comprende en su

esencia la escala Gnica salarial para todas las categorias ocupacionales.

La Resolucion No. 39 del 2004 instaura el Reglamento de las formas y sistemas de
pago del salario, tiene como objetivo establecer una politica Gnica en relaciéon con

las formas y sistemas de pago para todas las entidades delpais.

La Resolucion No. 36, de 8 de octubre de 2010 de MTSS, Reglamento sobre la
elaboracion, presentacion, aprobacion y control de las plantillas de cargos. El
presente Reglamento tiene como objetivo determinar el procedimiento para la
elaboracion, presentacion, aprobacion y control de las plantillas de las
organizaciones superiores de direccion empresarial, empresas estatales y unidades

presupuestadas.
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CAPITULO II. EI Reordenamiento Laboraly la Productividad del

TrabajoenlaEmpresa Avicola Sancti-Spiritus.
2.1- Caracteristicas dela Empresa Avicola Sancti-Spiritus.

La Empresa Estatal Socialista Avicola Sancti Spiritus, se encuentra ubicada en la
Carretera al Jibaro Km. 2 %, Municipio y Provincia Sancti Spiritus. Tiene
subordinacién nacional a la Unién de Empresas Combinado Avicola Nacional
UECAN. La entidad fue creada segin Resolucion No. 314/1976 del Ministerio de Ila
Agricultura, mediante el acuerdo 3795 de fecha 6 de noviembre del 2000 adoptado
por el Comité ejecutivo del Consejo de Ministros le fue aprobado el inicio de la
implantacion del Sistema de Perfeccionamiento Empresarial. Para el desarrollo de
sus funciones cuenta con 11 Unidades Empresariales de Base en 4 municipios de la

provincia.

2.1.1 Rasgos especificos de La Empresa Avicola Sancti-Spiritus.

La Resolucion No. 778/2005, emitida por el Ministerio de Economia y Planificacion,
modifico su Objeto Social teniendo como activilades fundamentales la produccién y
comercializacion de forma mayorista de: Aves vivas, Huevos, Carne, subproductos
avicolas, embutidos y ahumados en moneda nacional y divisa, y comercializar de
forma minorista a través del Mercado Agropecuario Estataly ferias aves vivas y otros
animales de distintas especies de ganado menor, incluyendo sus carnes, huevos de
cascara marrdn, huevos de cascara blanca no balanceables, huevos de codorniz,
subproductos avicolas y productos agropecuarios, en moneda nacional, y prestar

servicio de frigorifico en moneda nacionalentre otros.
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Distintivo de la Empresa

SANTICAN
Cdédigo REUP 131.0.3747
Nimero de Identificacion Tributaria (NIT) 01000719742

Mision:
La Empresa Avicola es una entidad dedicada a producir y comercializar con
eficiencia huevos, carne de aves y otros productos agropecuarios en funcion de

satisfacerlas necesidades delconsumo de acuerdo a la politica estatal definida para la
avicultura.

Vision:
La Empresa Avicola con un adecuado desarrollo tecnoldgico y elevada eficiencia

hemos alcanzado niveles productivos de huevos y carne de aves que permiten

satisfacer las demandas estatalesy ampliarelmercado en divisas.

Areas de Resultado Clave

Produccidn

Veterinaria y Aseguramiento de la calidad
Comercializacion

Recursos Humanos

v v Vv Vv WY

Economia.
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La Empresa Avicola Santi Spiritus,

en la actualidad cuenta con un total de 712

trabajadores y se encuentra estructurada de la siguiente forma, (Cuadro 2.1):

Cuadro 2.1: Estructura de la fuerza laboralde la Empresa Avicola

NombredelaUnidad Productora Municipio donderadica| Trabajadores
UEB La Botella Santi Spiritus 67
UEB Vega Grande Santi Spiritus 65
UEB Guasimal Santi Spiritus 76
UEB Hermanos Santos Jatibonico 39
UEB Reemplazo Jatibonico 70
UEB Cabaiguan Cabaiguan 50
UEB Fomento Fomento 29
UEB Arroyo Blanco Jatibonico 19
UEB Servicios Internos Santi Spiritus 34
UEB Aseguramiento Santi Spiritus 115
UEB Comercializadora de Huevos y Carne (SantiSpiritus 110
UEB DE Gestion Econdmica Santi Spiritus 14
Direccion Empresa Santi Spiritus 24

Fuente: [Elaboracién propia]
2.2 Trabajadores realmente necesarios, segln carga de trabajo anual.
Indicaciones para elcalculo de la plantilla.

Eldisefio de la plantilla debe basarse en la maxima racionalidad deluso de la fuerza
de trabajo, garantizando la plena utilizacion del fondo de tiempo de los trabajadores.
La aprobacion de las plantillas debe ser un proceso dinamico, responder a las
necesidades de la produccion o los servicios en cada momento, de manera talque la
cantidad de trabajadores a utilizar por la entidad, garanticen el cumplimiento de los
niveles de eficiencia y productividad necesarios. Los cambios que se produzcan en
las estructuras y plantillas de las entidades deberan ser elresultado de un profundo
estudio. Al elaborar las plantillas se debe tener presente que no deben existir jefes
sin subordinados, que cada trabajador se subordina a un solo jefe, a suvez se debe
niveles jerdrquicos la subordinacion de las diferentes unidades

cumplir los en
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organizativas, evitando que por ejemplo una brigada se subordine a otra hrigada

(grupo o equipo de trabajo).

La cantidad de trabajadores necesarios en una entidad se determina de forma
diferenciada por categorias ocupacionales y por cargos y por tanto el procedimiento
tiene sus particularidades en cada caso. Las funciones de cada unidad organizativa
eselpunto de partida para el analisis.

2.2.1 Dirigentes

Su cantidad y calificaciéon queda determinada por la estructura de direccion que se
adopte en la entidad y las caracteristicas técnicas y organizativas del proceso de
produccion o servicios de la misma. La racionalidad de la estructura serd la

racionalidad de la plantilla en esta categoria ocupacional.

Enla Empresa Avicola Sancti Spiritus hay una plantilla de 21 dirigentes determinada
por la estructura de direccion de la entidad y las caracteristicas técnicas y
organizativas delproceso de produccion.

2.2.2 Técnicos y Administrativos

La cantidad de trabajadores necesarios se determina area por drea y cargo porcargo

utilizando la expresion siguiente:

N2t
Ft
Donde:

N =Nimero de trabajadores técnicos o adm inistrativos necesarios.

Qt=_Carga de trabajo (anual, mensualo diaria) estimada para cada cargo analizado

(en hombres dias o en homhbres-horas).
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Ft=Fondo de Tiempo (o capacidad) de un trabajador (en igual periodo y unidades
que la carga de trabajo.

Carga de trabajo. (Ver Anexo No. 2)

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

frecuencia y eltiempo que se consume en las mismas.

Para determinar la carga de trabajo se precisa determinar para cada cargo, las
funciones que son necesarias realizar para la consecucion de los objetivos, asi como
definir las tareas a ejecutar para llevar a cabo dichas funciones. Una vez definidas

las tareas, estas deben ser clasificadas en periddicas, eventuales e imprevistas.

Las tareas peri6dicas son aquellas que se repiten siempre en intervalos de tiempo
determinados mensuales y porlo general se caracterizan por estar enmarcadas por
regulaciones establecidas, por ejemplo: confeccion de modelos estadisticos,

halances financieros, ndminas, etc.

Las tareas eventuales no se rigen por ninguna regulacion estahlecida, porlo que la
frecuencia de ejecucion de las mismas no es siempre igual, asi como tampoco es

igual su complejidad y tiempo de duracion.

Las tareas imprevistas son aquellas que no se conoce cudndo van a ocurrir, qué
complejidad tendran y qué tiempo demoran, por lo que generalmente se estima un
porciento de la carga de trabajo totalpara estas tareas. Este por ciento serd mayor o
menor en dependencia de las caracteristicas del cargo, oscilando en la mayoria de

los casos entre un 10 % yun 15 % de la carga total.
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Determinacion de la cargade trabajo:

La carga de trabajo total resulta de multiplicar la cantidad de trabajadores por horas
trabajadas mensuales por 11 meses al afio (siempre se toma un planificado para

vacaciones).
Qt =Cte HWme Ma

Donde:
Qt =Carga de Trabajo Total
Ct= Cantidad de Trabajadores.
HWm=Horas trabajadas mensuales.
Ma= Meses trabajados alafio
Qt=Cte HWme Ma
Qt=1440+ 123.15 ¢ 11.

Qt=195069.60
Determinacion del fondo de tiempo:

Se parte de descontar, a la cantidad de dias del afio, los dias feriados y de
conmemoracion nacional, los domingos y dias no laborables, asi como los de

vacaciones.
Elfondo de tiempo es:

365 (dias delafio) -9 (dias feriados o de conmemoracion nacional) - 52 (domingos) -

26 (sdbados no laborales) - 24 (dias de vacaciones)
= 254 dias x 8
=2032horas.

Determinacion de los trabajadores técnicos y administrativos realmente necesarios
segln carga de trabajo anual, parael2012 de la Empresa Avicola Santi Spiritus

Q

Ft
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N — 144 123.15011
2032.0

_ 195069.60
2032.0

N =196
2.2.3 Operarios

La determinacion de la cantidad de operarios necesarios se analiza, dividiendo los

mismos en dos grupos: directos e indirectos.

Determinacion del nimero de operarios directos:

Para su determinacion se wutiliza como dato de partida el plan de produccion,
apoyandose fundamentalmente en estudios deltrabajo.

El célculo del nimero de operarios necesarios se realiza de una forma u otra en
dependencia de silos mismos laboran con normas de produccion, tiempo 0 servicio y
de las caracteristicas delpuesto de trabajo.

» Operarios que laboran con normas de producciéon o rendimiento. Se
determina mediante la expresion siguiente:

No.=Vp/Np*K

Donde:
No.= Nlmero de operarios necesarios.

Vp = Volumen de produccion que se requiere en el periodo (afio, mes o dia) para el

cumplimiento delplan, expresado en unidades fisicas.

Np = Norma de produccion (rendimiento), expresada en la misma unidad de medida

que elvolumen de produccion (articulos por afio, mes o dia).
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K=Promedio de cumplimiento proyectado de la norma de produccion (rendimiento),

para lo cualse tendra en cuentaelcumplimiento promedio en periodos anteriores.

» Onperarios que laboran connormas de tiempo.

Se determina mediante la férmula siguiente:

No.= Vp*Nt/Ft*K
Donde:
No.= Nlmero de operarios necesarios.

Vp = Volumen de produccion en unidades, que requiere para el cumplimiento del

plan.

N

—

= Normade tiempo para una unidad de produccion.
Ft="Fondo de tiempo de un operario.

K=Promedio de cumplimiento proyectado de las normas de tiempo.

» Operarios que laboran connormas de servicio.

Se determina mediante la formula siguiente:

Donde:
No.= Nlmero de operarios necesarios.
C = Cantidad total de equipos o estaciones de servicio a atender.

Ns = Norma de servicio, expresada en equipos o estaciones de servicio a atender por

operarios.

30



» Operarios que laboran en puestos de trabajo que son parte de un flujo de

produccion.

En esos casos, la carga de trabajo de los puestos esta determinada por elequipo u
operacion limitante del flujo y se hace necesario analizar las capacidades de los
equipos y operaciones que lo componen. La determinacion del cuello de hotella del
flujo da la norma de produccion a cumplir en los puestos de trabajo si se fija la
condicion de explotacion méaxima del equipo, y debe situarse en cada puesto la
fuerza de trabajo necesaria para cumplir esa norma de acuerdo con las operaciones

que se realicen.

Determinacion del nimero de operarios indirectos

Los operarios indirectos son elresultado de la division y especializacion tecnoldgica
deltrabajo dentro de la unidad de produccion.

Esta division y especializacion del trabajo por lo generaltrae consigo un aumento de
la productividad y un mejor aprovechamiento de la calificacion de los operarios,

siempre que se les asequre laborarla jornada efectiva de trabajo.

La division de los trabajos en basicos y auxiliares debe ser precedida del estudio y
analisis de la composicion de la jornada laboralde los operarios directos, basados en
los resultados de la fotografia del dia de trabajo, 0 los muestreos por observaciones

instantdneas.

o Operarios indirectos para los cuales no se puede establecer un volumen de
trabajo concreto ni normas de servicios, como por ejemplo los operadores de
grias, de maquinas de transportar pesos y otras.
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No.= Nlmero de operarios necesarios.
Pt=Cantidad de puestos de trabajos segln carga.

T=Turnos de la unidad.

o Operarios indirectos que cumplen su trabajo con normas establecidas.

Para el calculo de estos operarios indirectos, se siguen las orientaciones dadas
anteriormente para el cdlculo de los operarios directos. Es decir, se hace en
dependencia de silos mismos laboran con normas de produccion, de tiempo o de

servicios, utilizando las mismas expresiones.

2.2.4 Calculo delos Operarios Directos e Indirectos

Operarios que laboran connormas de produccion o rendimiento.

Cuadro 2.2: Operarios que laboran con normas de produccion o rendimiento.

Volumen de|Norma de : -
cntidad Produccion |Produccisn Prom e.d|0. de [Trabajadores
Cumplimiento|por UEB
Mensual Mensual
UEB La Botella 1733625 2549449 0,91 62
UEB Vega Grande 1950858 .33 | 30966,01 0,95 60
UEB Guasimal 183864167 | 2918479 1,12 3!
UEB Hermanos Santos 937850 26795,71 1 35
UEB Reemplazo 31666.67 416,67 0,83 63
UEB Cabaiguan 22000 458,33 0,96 46
UEB Fomento 24391,67 1016,32 1,05 25
UEB Arroyo Blanco 13383 .33 892,22 1,05 16
UEB Servicios Internos 10710 345,48 0,95 29
Total 6563126,67 115570 8,82 407

Fuente: [Elaboracién propia]
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Operarios que laboran connormas de servicio.

No.=C/Ns

No.= 148
13,50

No.=11

Operarios que laboran connormas de produccién o rendimiento indirectos
No.= Vp/Np*K

No.

6458350/ 32454*0.89

No.= 177

Como se evidencia se necesitan 712 trabajadores para cumplirelplan 2012 segln la
carga de trabajo anualpor cada trabajadory obtener la productividad del2011. Con
ello, se elimina la existencia de plantillas infladas (Carga de trabajo anual menor a
190.6) erradicadas, siguiendo el principio de la idoneidad demostrada y distribucion

Socialista, “De cada cual, segdn su capacidad, a cada cualsegin sutrabajo”.

2.3 Indicadores esenciales.

Productividad del trabajo: Se determinard dividiendo la magnitud del indicador
valor agregado entre el promedio de trabajadores, calculando dicho valor, segin el

sector de que se trate, y elresultado se divide porla cantidad de meses delperiodo.

Valor Agregado Bruto
Productividad del Trabajo =

Promedio de Trabajadores

Valor Agregado Bruto: Constituye el resultado de deducir a la Produccion Bruta, el
margen comercial a los ingresos del periodo que se analice o planifigue, el consumo
materialy los servicios recibidos.
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Valor Agregado Bruto = Valor de la Produccion de Bruta o Total - Consumo

Intermedio (Gasto material + Servicios recibidos)

Donde:

Produccion Bruta: EI valor a precio de venta de los productos terminados en el

periodo (vendidas o aun almacenadas) + costo de produccién en precio

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

como los combustibles y la energia.

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

determinantes para la produccion, o actividad que se desarrolla.

Promedio de Trabajadores: Se consigna como la cantidad de trabajadores que,
como promedio, utiliza el centro informante para efectuar las tareas correspondientes
alplan de produccion o servicios durante el periodo que se informa.

Los trabajadores declarados disponibles no forman parte delregistro de trabajadores

de la entidad.

Fondo de Salario: Comprenderd el ingreso en dinero que reciben los trabajadores
(incluidos o no en el registro) en correspondencia con la cantidad y calidad del

trabajo aportado porlos mismos,incluyendo el descanso retribuido acumulado.

En esteindicador se tienen en cuenta las siguientes partidas:
% Los pagos por tarifas salariales establecidas porla legislacion vigente.
@ Los incrementos de cualguier tipo en las tarifas salariales.

¢ Las asignaciones adicionales por ocupar cargo de direcciéon o jefatura, asi como

porafios de servicio.
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Los pagos porsobre cumplimiento de las normas, plus salarial, extras fuera de la

jornada laboraly en dias de descanso y feriados.

Los pagos por ausencias retribuidas a consecuencia del cumplimiento de las
obligaciones estatales y sociales, ausencias autorizadas por la legislacion

vigente y el descanso retribuido acumulado.

Los pagos por eltrabajo realizado por aquellas fuerzas que sin estar incluidas

en el Registro delcentro informante reciben remuneracion porelmismo.

Elpago a los trabajadores enviados a estudiar por el centro informante y que de
acuerdo con la legislacion vigente se les pague delfondo de salarios.

El pago a los trabajadores que laboran temporal u ocasionalmente en la
agricultura, construccion y en otras entidades, siempre que su salario completo o

parte de éste corresponda serpagado por suempresa o unidad presupuestada.

Elpago deltrabajo realizado por aquellas fuerzas que, alin no estando incluidas
en el Registro del centro informante, participan en las activilades de éste,
trasladando la remuneracion por el trabajo realizado a las organizaciones u
organismos de procedencia para su posterior aporte al presupuesto, tales como

trabajo voluntario, estudiantes bajo elrégimen de estudio - trabajo, etc.
Elpago porsimultaneidad de oficios.
Elmonto de salario acumulado porconcepto de vacaciones anuales.

Elpago a los estudiantes movilizados durante el periodo de vacaciones, incluido
el 9,09 %.

Los ingresos en moneda nacional (excluye pesos convertibles) provenientes de
la aplicacion de los pagos y estimulaciones por los resultados deltrahajo.

Elpago adicionalporelcoeficiente de interés econdémico social.

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

relacionados anteriormente, segun lo establecido en la legislacion vigente.

El salario que obtienen los trabajadores que forman parte del registro de Ia

entidad por haber realizado sus actividades laborales en representacion de la
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misma o haber prestado servicios valiendose de la explotacion de medios de
trabajo, equipos e instalaciones de esta. Estos ingresos constituyen salarios.
Ejemplos: los ingresos de los trabajadores de las actividades de servicios
publicos y sus conexos, como chdferes de taxis, poncheros, choferes de
vehiculos de carga, fregadores de vehiculos, engrasadores de vehiculos
automotores, cuidadores de bafios, servicio de aire (ayudante), parqueador -
cuidador de ciclos, motos y autos, asi como artistas y entrenadores de deportes
contratados en el exterior, etc. En estos casos se reflejard como ingresos en
salario la suma de los importes de los salarios que utiliza la entidad como base
para calcular los acumulados de vacaciones, los pagos de subsidios en caso de
enfermedad, los aportes a la sequridad social o cualquier otra obligacion que de

acuerdo a la legislacion vigente, la entidad debe garantizar a estos trabajadores.

En esteindicadorno seconsideran los siguientes pagos:
¢ Los ingresos percibidos por distribucion de utilidades.

¢ Otros pagos en efectivo y entregas en especie a los trabajadores, los cuales
no estan 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
proteccion individual y los subsidios y pensiones a cuenta de la seguridad
social.

Otros Ingresos Monetarios (Distribuciéon de Utilidades): Se reflejan en este
epigrafe los ingresos que reciben los trabajadores en moneda nacional, y que no
constituyen salario, como distribucion de utilidades.

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

trabajadores, yelresultado se divide entre la cantidad de meses delperiodo.

Ingreso monetario medio mensual portrabajador: Es la suma delfondo de salario

y los otros ingresos monetarios en moneda nacional, se divide entre el promedio de
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trabajadores, y este resultado a su vez se divide entre la cantidad de meses del

periodo.

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

Ventas Netas.

Ingreso monetario por peso de Valor Agregado Bruto: Se calculard dividiendo la

magnitud delindicadoringreso monetario entre elvaloragregado

Tabla # 1 Indicadores seleccionados.

2011 2012
Indicadores UM
Plan Real Desv. % Plan
Valor Agregado bruto M.P 6615.5 |7070.0 [454.5 |107 6141.2
Promedio de Trabajadores Uno 767 723 44 94.3 712
Productividad del trabajo Peso [8625.2 |9779.0 |1153.8 |113.4 [8625.2

Fuente: [Modelo Indicadores de Eficiencia]

Por estudios realizados se ha comprobado que se pueden ahorrar 44 trabajadores
debido a que se comproh6 que no se estaban aprovechando las horas de trabajo y
se encontraban puestos de trabajo con mads de una persona en el cual una es
suficiente (ALl).Ademas se eliminara una brigada de mantenimiento la cual se ha
mantenido con poco contenido de trabajo y se aprobd la contratacion por tiempo

determinado de este tipo de personalque no es necesario todo elafio (A2).

Con la informaciéon que se dispone se realizara el analisis correspondiente para

determinar la productividad porelmétodo de los factores.

2.4 Métodos de medicion de la Productividad del Trabajo.

Las empresas constan de varios métodos para calcular el efecto de la Organizacion
Cientifica del Trabajo en la productividad. De ahif, que uno de los métodos mas
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generalizado para la aplicacion de la productividad del trabajo sea el conocido

método porfactores.

El método por factores se calcula a partir de una productividad inicial, calculada
teniendo en cuenta la produccion planificada para el periodo siguiente y la
productividad alcanzada en el periodo analizado. La division de ambas magnitudes
arroja la cantidad base de trabajadores a partir de la cual se inicia el calculo. Los

pasos a sequiren este método se muestran:

Determinar el Promedio de Trabajadores necesarios.

Np (X )= VP oPF
PTh

PTh = VP oPF
Th
Donde:
NP (X): Promedio inicial de trabajadores necesarios para el periodo planificado con
nivel de productividad delafio hase.
VP: Valorde la produccion para elperiodo planificado. (VAB).
PF: Produccion en fisico para elperiodo planificado.
PTB: Productividad deltrabajo en elafio base.

Th: Nimero de trabajadores delperiodo base.

Ahorro relativo de fuerza de trabajo.

Obtenerporcada factor de incremento de la productividad, partiendo de Np (X), en la

Empresa Avicola Sancti-Spiritus.
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a4 Fti= A

n
Hp- 2

. I= 1
Donde:
A Pti=Variacion de la productividad deltrabajo a cuenta de factori.
Ai=Ahorro delnimero de trabajadores acuenta delfactor i
I‘|

= & Ahorro del nimero de trahajadores a cuerta de todos los factores,
=1

n

p- o
. [= 1

Determinacion delingreso porcentual de laproductividad deltrabajo.
Donde:

APTt= Variacion de la productividad deltrabajo en % a cuenta delfactor i.

Determinacion delincremento de la productividad del trabajo en % a cuenta de
todos los factores.

APTt="" APTt
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Calculo de la productividad del trabajo en el afio planificado, en la Empresa

Avicola Sancti-Spiritus.
PTx = PTx (1+ APTi ) 0

Donde:

Tx:Namero de trabajadores realmente necesario.

A partir de los datos facilitados por la empresa para los afios 2011,2012, asicomo
teniendo en cuenta algunos factores que infliyen en la productividad del trabajo, se
podra determinar la cantidad de trabajadores que realmente necesita la Empresa de

Avicola Sancti-Spiritus.

Con la informacion que se dispone se realizard el andlisis correspondiente para

determinar la productividad porelmétodo de los factores.

Determinacion de la cantidad de trabajadores necesarios para cumplir el plan

de produccion con laproductividad del 2011,

VAB11
P =
I:’Tb10

- 6141200
1 8625.2

Np, = 712
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Se ratifica que los trabajadores realmente necesarios tanto por carga de trabajo
anual como cumplimiento del plan con la productividad del 2011, arrojan el mismo
nimero, verificandose la existencia de plantillas infladas, pues la empresa pudo
haber obtenido la productividad del plan 2011 con 55 trabajadores menos, es decir,

con lo planificado para el 2012.

o Incremento porcentualde la productividad del Trabajo debido acada factor

APTl: Lin.loo APTZ z 11 100
Np— > Ai 657
APT: % 100 APT, -167%

712 (44 +11)

APT= % 4100
657

APT1:67 %

o Determinacion de lavariacion porcentual Total de la Productividad del Trabajo.

n

D A
= Np-> Ai
APTt-6741.67 APTt- 22 100
657
APTt-5.379 APTL: 5374
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2.5 Influenciadelaproductividad del trabajo y el promedio de trabajadores en
el Valor Agregado Bruto.
Elempleo delos nimeros indices en el andlisis de la produccion.

La importancia y grado de influencia de determinados factores en la economia,
cualquiera sea su nivel, se modifica constantemente como consecuencia del nivel

creciente de desarrollo de la Sociedad Socialista.

Asi, bajo la influencia del progreso cientifico-técnico, se modifica el cardcter del
trabajo, las condiciones de vida, la exigencia respecto a la preparacion de

especialistas, etc.

La exigencia del analisis econémico es, por tanto, el andlisis factorial por cuanto
brinda las herramientas para el estudio de la dindmica de un fenémeno, y con ello la
posibilidad de determinar las medidas que correspondan para la erradicacion de las

dificultades presentadas en elperiodo analizado.

Elhecho de que las relaciones entre los indicadores sean tan disimiles y variadas da
lugar a que no resulte posible la aplicacion de una técnica Unica para cada estudio a
realizar , sino que en la practica se precisa de la utilizacion combinada de diferentes
técnicas y procedimientos, entre las vias mas comdnmente utilizadas, se encuentran
los meétodos graficos, los nimeros indices, las series cronolégicas, las leyes de
distribucion , regresion y correlacion, y las técnicas estadisticas del andlisis factorial.

En este trabajo se utilizardn los nimeros indices para el andlisis de diferentes

factores, en variacion temporalde unindicador dado.

Un nimero indice es una cifra promedio que resume o describe las variaciones de

las series de un indicador o grupo de ellos.

Con este proposito se formulan un conjunto de procedimientos, pruebas o test a fin
de verificar siuna << formula >> de nimero indice, de ellos se controla elinterés en
la prueba de reversion de factores, la cual establece que el producto del indice de

precio y el de cantidad debe serigualalindice de valor, es decir:
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lv=1p * Iqg

A continuacion se procedera a realizar un andlisis de los resultados econdmicos de
algunos indicadores.

Resulta asi perfectamente extensible la interpretacion sobre la variacion del valor
total a través de dos factores, a otros indicadores resultantes, basédndose en el
principio o criterio de la reversion de factores, lo que equivale a llevar a cabo un
andlisis de factores a través de nlimeros indices, considerando como ilustracion
algunos datos del, reflejados en la Tabla #1, los datos referidos al VAB (Y), el
promedio de trabajadores (L), y la productividad (P).

Elvalor agregado bruto asciende de 6615.5 M.P en el periodo planificado a 7070.0
M.P,lo que equivale a un aumento de 454.5 M.P, siendo el indice de variacion del
VAB iguala:

lvab = VABr 100
ABp

lvab = 7070'00100
6615.5

lvab = 107.0%

Con los datos de la Tabla # 1 se puede obtener el indice promedio de los
trabajadores y de la productividad.

It:E ¢ 100

Tp

723

[t= 100
67

It=94.3%
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indice de laproductividad del trabajo

Ipr
Ipp

pr= 97790 o
8625.2
Ipt=113.4%

De estos resultados se obtiene el indice de variaciéon de VAB.

Ivab = (IteIpt) 100

lvab = 0.943 ¢« 1.134
lvab = 1.069
lvab = 107.0%

La variacion absoluta puede ser obtenida al comparar los numeradores y los
denominadores de los indices calculados. A continuacion se utilizara una expresion
que permite determinar la influencia de la productividad del trabajo y el promedio de
trabajadores en el Valor Agregado Bruto a través deltiempo.

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

asicomo paralareduccion de los.

2.6 Dinamicade laProductividad del Trabajo.

Tabla # 2: Dindmica de la Productividad del Trabajo.
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No Indicadores Relac | U.M [Plan 2011 |Real 2011 | Desv. %

1 |Valor Agregado Bruto M.P 6615.5 7070.0 4545 1 107.0
2 |Fondo de Salario M.P 4108.7 3917.4 |(191.3)| 95.4
3 |Promedio de Trabhajadores Uno 767 723 (44) 94.3
4 |Productividad del Trabajo 1/3 Peso 8623.2 9773.0 (1153.8 ] 113.4
5 |Salario Medio 213 Peso 446.4 452.0 5.6 101.3
‘ Relacion Salario Medio 415 % 0.89

Productividad

Fuente: [Modelo Indicadores de Eficiencia]

Anélisis de lavariacién del Valor Agregado Bruto.

AVAB= ( APT *Ty)+ (AT *PTg)+ ( APT * AT)

Donde:

AVAB= Variacion del Valor Agregado Bruto.

APT

AT

Variacion de la Productividad del Trabajo.

Variacion del Promedio de Trabajadores.

A PTy=Productividad del Trabajo en el Periodo Base (Plan).

To=Promedio de Trabajadores en elPeriodo Base (Plan).
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Se debe determinar las variaciones:
AVAB= VABT - VABD
APT = PTr-PTp

AT=Tr-Tp

VAB

T

PT =

Sustitucion:

AVAB

(1153.8 767)+ (-448625.2)+ (1153.8 e(-44))

AVAB = 884964.6 -379508.8 -50767.2

AVAB = 505455.8-50767.2

AVAB =454688.6

AVAB =454.TMP

Se aprecia que el Valor Agregado Bruto Real2011 respecto alPlan se incrementa en
4547 MP, esto se debe al aumento de la productividad en 1153.8 pesos y a la

reduccion de 44 trabajadores, incidiendo en la reducciéon del Fondo de Salario en
191.3 MP
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Capitulo Ill. Evaluacién econdomica del Salario en la Empresa

Avicola

3.1-Caracteristicas generales de los Sistemas de Pago.

Elperfeccionamiento de la organizacion salarial se basa en la aplicacion del principio
de distribucion socialista, “ De cada cual, seglin su capacidad, a cada cual segun su
trabajo”, ya que elsalario constituye la forma principal de distribucién por eltrabajo y
es uno de los elementos mas dinamicos de las relaciones de produccion, porlo que
se requiere formas organizativas que permitan cumplir el principio de distribucion
socialista, en correspondencia con los cambios que se producen en la naturaleza y
caracteristicas del trabajo. En todo el trabajo de Perfeccionamiento, tanto en Ia
produccion, como en los servicios, la Empresa tiene que lograr cuatro objetivos

hasicos:

» Obtenerla mas estrecha vinculacion entre el salario recibido por eltrabajadory los
resultados econdémicos productivos obtenidos, tanto individuales como
colectivamente, de forma tal que la retribucién por el salario sea una poderosa

palanca para elaumento de la produccion y su eficiencia.

» Establecer una adecuada diferenciacion en los salarios, de forma tal que se

estimule el ocupar cargos de superior calficacion y responsabilidad,
particularmente, en elpersonalde direccion de las empresas.

» Descentralizar aquellos elementos de la organizacion del salario que, por su
naturaleza, su decision debe corresponder a la empresa, y asi poder dar
respuesta a tiempo y con la calidad debida a los camhbios técnicos - econdémicos
que se operan en la produccion.

» Autofinanciarla aplicacion de cualquiera de las medidas salariales establecidas en
estas bases, a partir de sus resultados econdmicos reales. Lo que significa que
antes de aplicar la medida, se tienen que financiar el incremento de fondo de

salario y otros gastos que se incurran.
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Las Categorias ocupacionales se definen a partirde los siguientes conceptos:

o Dirigentes: Los designados para desempefiar cargos de direccion en la
funcion pablica que cumplen los 0rganos estatales de niveles superiores o
intermedios, los organismos de la Administracion Central del Estado,
entidades nacionales y en las uniones, empresas, entidades empleadoras,
otras organizaciones econdémicas estatales y unidades presupuestadas, con

independencia de la denominacién que en cada lugar se utilice.

e Técnico:Los que aplican los conocimientos y métodos cientificos a problemas
tecnolégicos, agricolas, de magquinarias, del transporte, la construccion e
industriales, econdmicos y sociales, entre otros; realizan tareas técnicas
relacionadas con la investigacion, el desarrollo y la practica cientifica; ejercen
funciones educativas, de salud, juridicas y otras actividades similares que
exigen la formacion profesional adquirida en universidades, institutos de

ensefianza técnica, politécnicos o instituciones similares.

o« Administrativo: Comprende todas las funciones administrativas que se
ejecutan en la Entidad, tales como: llevar registros, ficheros y archivos, operar
maquinas y toda clase de equipos de oficina, tomar dictados taquigraficos,

llevar libros de contabilidad, reuniry procesar datos, entre otras.

o Servicios: Clasifican en esta categoria, las ocupaciones cuya descripcion del
contenido de trabajo abarca las tareas de apoyo a la produccion o prestacion

de servicios.

e Obrero: Es toda ocupacion que, en la actividad principal de la entidad, por la
gjecucion de su contenido de trabajo y a través de los medios de trabajo,
facilita el funcionamiento de los medios de produccion o aseqgura oS Servicios
principales para la realizacion de la producciéon o la prestacion de servicios

que la caracterizan de acuerdo con su objeto social.

Entre los elementos claves de la organizacion del salario para el perfeccionamiento

delsistema empresarial estatal se encuentran los siguientes:
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1. Escalas 'y Tarifas: La organizacion salarial, en las empresas en
perfeccionamiento, se regird por una nueva escala y tarifas por complejidad vy
responsabilidad.

2. Los calificadores ocupacionales: En este sentido se estahlece que la empresa
tendrd facultad para crear nuevas ocupaciones o cargos y de modificar los
existentes. Podran existir calificadores de ocupaciones comunes a toda Ila
economia, o de determinada rama que servirdn de guia a las empresas para la

conformacion de sus indicadores especificos de ocupaciones.

3. Las formas y sistemas de pago: Se disefiaran, aprobaran y aplicaran por la

direccion de la empresa:

» Los sistemas para su aplicacion, abarcaran todos los aspectos que en la
estructura de los mismo no se contemplan y que forman parte de indicadores
condicionantes, pagos adicionales y todos los detalles de la distribucion salarial,
teniendo en cuenta que tiene que lograrse beneficios justos para los
trabajadores, la Empresa y el estado, con una relacion positiva costo beneficio,
incrementando asi la eficiencia econdmica y la productividad del trabajo de la
Empresa.

» EI salario a pagar por el trabajador no podrd excederse de la fuente de
financiamiento creada porlos resultados obtenidos.

» Cuando exista deterioro de la relacion salario medio - productividad debe
ajustarse el salario hasta tanto se elimine el deterioro. Al trabajador directo se le
ajustara el salario por resultado alcanzado de la produccion o los servicios. Al

trabajador indirecto se le ajustara el salario adicionalde perfeccionamiento.
3.2- Principios basicos para establecerlos sistemas salariales.

Entre los principios basicos para la aplicacion de los sistemas salariales se

gncuentran:
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o Garantizar la elevacion de la productividad del trabajo, el crecimiento de Ila
produccion 'y los servicios, la disminucion de los costos y los gastos,
fundamentalmente de materias primas y materiales, combustible y energia asi

como elincremento delsalario de los trabajadores.

o Lossistemas deben sersencillos, medibles, rigurosos, flexibles y estimulantes.
v Sencillos, para permitir la comprension y aceptacidn para los trabajadores.
v Medibles, para poder cuantificar sus resultados y garantizar su control.
v Rigurosos, para influiren elincremento constante de la eficiencia y la eficacia.

v Flexible, para posibilitar su adecuacion a los cambios que se produzcan en la

organizacion de la produccion y deltrabajo.

v Estimulante, para que exista la posibilidad y el interés por parte de todos los

trabajadores de aumentarla eficiencia y la eficacia.

En su elaboracion deben participar los trabajadores y el sindicato, con elobjetivo de
que este sistema sea transparente y cuente con elapoyo del colectivo.

3.3-Formas y Sistemas de Pago. Generalidades.

Enlaempresa se utilizan 17 sistemas de pago los cuales estdn debidamente autorizados por
la direccion de la empresa y dentro del reglamento ramal emitido por la Direccion Nacional
dela UECAN el que contiene, entre otros los indicadores productivos de partida que
seran condicionantes a los efectos del pago por resultados y teniendo en cuenta los
Lineamientos e Indicaciones del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, como tamhién las

orientaciones emanadas del Ministerio de la Agricultura.

Los sistemas de pago estan integrados porlos siguientes elementos:

[.-0bjetivos
Definen los resultados a alcanzar en cada sistema de pago, tales como incrementar
la productividad del trabajo, la calidad de la produccién y los servicios, sobre cum plir
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el plan de produccion, disminuir los costos y gastos, cumpliry sobre cumplir el plan

de utilidades y los aportes, enlos casos que corresponda, entre otros.
[l.-Indicadores

Los sistemas de pago se disefian sobre la base de Indicadores Formadores e

Indicadores Condicionantes.

o Indicadores Formadores aquellos que caracterizan el trabajo y los principales
resultados que pueden obtenerse. A partir del cumplimiento, sobre cumplimiento
0 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 establecen no
debe resultar excesivo, para facilitar su ejecucion y la comprension por parte de

los trabajadores, porlo cual, como norma, no debhen exceder de tres.

En cada sistema se precisa el indicador que da lugar a la formacion del salario

generado por el mismo,los cuales pueden ser:

1.-Cumplimiento o Sobre cumplimiento.

Plan de Produccién, Ingresos o Ventas segln corresponda, Coeficiente de Disponibilidad

Técnica.
2.-Cumplimiento.

Programacion de Trabajo, Normas de Consumo, Cronograma de Ejecucion de Obras,

Normas de Explotacion de Equipos, Controles de Calidad
3.-Disminucion.

Coeficiente de Salario por Peso de Ingresos, de Produccién o Ventas con respecto al

normado, Costo Total porPeso de Ingresos en la realizacidn de la produccion y los servicios.
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4.-Tasa de Salario.

Aplicada en cada uno de los Sistemas a Destajo independientemente de Ila
modalidad aplicada.

o Indicadores Condicionantes, son los que establecen determinadas premisas
cuyo incumplimiento limita parcial o totalmente el cobro delmonto formado por
encima del salario base de calculo seglin 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:

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

trabajadores abarcados, su cantidad no debe excederde dos.

Especificos por dreas o individuales: Limitan total o parcialmente el cobhro del
salario por encima del salario base de célculo a los trabajadores de las &reas o
individuales que incumplen obligaciones vinculadas a sus planes de trabajo, de
produccion o servicios, se exceden en los presupuestos de gastos o de los insumos

de productos fundamentales como materias primas o portadores energéticos entre

0tros.

[Il.-Form acion del salario.

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 mas los incrementos debidamente aprobados y que procedan,
segln eltiempo realtrabajado, teniendo en cuenta la naturaleza y eltipo de sistema

de pago.
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Se 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 elnivel de tension de dichos indicadores en elplan

de produccion de la empresa.

Los sistemas de pago cuyo indicador formador esté asociado al cumplimiento de los
indicadores generales y de eficiencia o porindicadores especificos de la produccion
0 prestacion de los servicios, el salario por el cumplimiento de los indicadores no
puede exceder del hasta un 5 % del salario base de calculo, con independencia a la
cantidad de indicadores formadores que se utilicen. Asimismo, la cuantia total por el
cumplimiento y sobre cumplimiento del indicador formador, no podra exceder del
30% cuando no tienen probado el 5% en el plan anual de la empresa, si lo tienen
aprobado no puede exceder del 25% del salario hase de calculo, segun tiempo real
trabajado.

Enlos sistemas de pago porindicadores especificos de la produccion o la prestacion
de los servicios, el salario por resultados del trabajador, estd 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, segln elcaso.

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 expresara en por ciento. Para la determinacion del pago
adicional al salario segin tiempo real trabajado o pago por resultados a obtener, se
multiplica el salario base de calculo de los trabajadores abarcados por el valor

resultante, en porciento, de la suma algebraica.

Siporelcontrario, el resultado de la suma algebraica da negativo, se asume que
hubo incumplimiento de los indicadores formadores en la magnitud del valor de la
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suma resultante, el que se expresard en por ciento, por lo que cobraran solo el

salario segln tiempo realtrabajado.

Los trabajadores que estén abarcados por sistemas de pago vinculados a destajo o
porindicadores directos a la produccién y los servicios, no tendran limite en el salario
a devengar por sobre cumplimiento de los indicadores formadores previstos en el
sistema de pago, evaludndose siempre que no se deterioren otros indicadores de

eficiencia planificados.

IV.- Trabajadores abarcados.

Son los incluidos en el Sistema de Pago, por Categoria Ocupacional y Areas de

Trabajo.

V.-Periodo de evaluacion y de pagos de los indicadores.

Es el periodo 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 mensualy, excepcionalmente se definirda otro periodo,
encorrespondencia con los ciclos productivos de cada actividad especifica.

Para la evaluacion de los Indicadores (Formadores y Condicionantes) es necesario el
cierre de la contabilidad del mes, es por ello, que se podra 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. El pago se realizard hasta donde no
se deterioren los indicadores econémicos y hasta donde la fuente de financiamiento

lo perm ita.
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VI.- Distribucion delsalario formado.

Es el procedimiento de calculo para la distribucion del salario formado a los
trabajadores participantes, en dependencia del aporte especifico de cada uno en el

resultado global, el Coeficiente de Distribucion Salarial (CDS), entre otros.

VIl.-Certificacion del cumplimiento de los indicadores.

Se definird cuales son los funcionarios responsabilizados con la certificacion 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 los indicadores establecidos en el sistema de pago en el cual él esta
abarcado. Las certificaciones deben hacerse por escrito (aln cuando la entidad
tenga automatizada la informacion) no deben presentar tachaduras y se archivaran

adecuadamente en elexpediente del sistema que se trate.

Deben estar firmadas por el funcionario responsabilizado, definido en elreglamento.
Los valores de los indicadores incluidos en las certificaciones debhen corresponderse
con elplan oficial de la entidad, asi como los registros contables de la misma, o los

modelos establecidos oficialmente porla entidad, a estos efectos.

Sistemas de Pago

% Sistema de pago a destajo individual para la actividad productiva de transporte.

(Brigada de acopio y distribucion de huevos)

% Sistema de pago a destajo individual para la actividad de ventas de huevos al
turismo y aves semirusticas al mercado. (UEB Comercializadora de Huevos y
Aves)

% Sistema de pago para trabajadores de los grupos de seguridad interna que
brindan servicios de seguridad y proteccion en todas las UEB.(indicador de

seguridad y proteccion)
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Sistema de pago porelcumplimiento y sobre cumplimiento delplan mensual de
produccion en unidades fisicas para trabajadores no vinculados directamente al
proceso productivo. (directivos de todas las UEB, brigada de produccion, nevera,
autoconsumo y mantenimiento de matadero de aves y directivos de la finca

autoconsumo aseguramiento.

Sistema de pago porelcumplimiento delindice de satisfaccion del cliente (para
aquellas actividades que brindan un servicio) (comedores, auxiliar de limpieza,

choferes y administrativo segin elcaso.

Sistema de pago a destajo individual para la actividad productiva de ponedora.
(La Botella, Vega Grande, Hermanos Santosy Guasimal) (produccion de huevos.

Fomento y Arroyo Blanco)

Sistema de pago a destajo individual para la actividad productiva de reemplazo.
(UEB Cabaiguany Reemplazo).

Sistema de pago a destajo colectivo en la planta de incubacion (UEB Fomentoy

Arroyo Blanco).

Sistema de pago a destajo individual para la actividad productiva de transporte

(UEB Aseguramiento).

Sistema de pago por el cumplimiento y sobre cumplimiento del coeficiente de
disponibilidad técnica del parque de equipos (CDT) expresados en porcientos

(Tallery Mantenimiento Hidrdulico) (indicador especifico).

Sistema de pago a destajo colectivo para la actividad productiva: Habilitacion

Sanitaria: extraccion de excreta, camada y chapea.

Sistema de pago a destajo colectivo para la actividad productiva: Habilitacidn

Sanitaria (fumigacion, desinfeccion y fregado de instalaciones avicolas).

Sistema de pago a destajo colectivo para la actividad productiva de las ventas

de huevos y codornices enla UEB Servicios Internos.

Sistema de pago por unidad minima de control (UMC) para la actividad de la

construccion y mantenimiento. (destajo individual- colectivo)
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4,

% Sistema de pago de produccion entregada (o facturada) menos gastos excepto
salarios y otros gastos de la fuerza de trabajo para la finca autoconsumo,
actividad retro cavadora, gria y moto niveladora (UEB Aseguramiento, la placita

de la UEB Servicios Internos y brigadas de autoconsumo de todas las UEB).

>

*

Sistema de pago a destajo individual en la actividad de chapisteria y pintura,
(indicador especifico).

% Sistema de pago por el cumplimiento y sobre cumplimiento de las utilidades

acumuladas delperiodo de la empresa. (indicador general).

3.4 - Analisis de la variacion del Fondo de Salario y el Salario Medio.

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

salario medio en la Empresa Avicola Sancti-Spiritus, es necesario utilizar una serie
de expresiones econdmicas que nos permitiran acercarnos a la realidad.

Fondo de Salario: Partida de gasto planificada por cada organizacion destinada al
pago del salario en correspondencia con la cantidad y calidad del trabajo y el

promedio de trabajadores.

Andalisis de la variacion del Fondo de Salario
Andlisis Absoluto del Fondo de Salario.
AFS = FSr-FESp
Donde:
FSr:Fondo de Salario Real.

FSp: Fondo de Salario Plan.
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Esta variacion se expresa en peso.
v Analisis relativo del Fondo de Salario.
A FS = FSr-FSp
A continuacion la forma de expresion de la variacion del Salario Medio:
Se expresa en peso.
v Andlisis Absoluto de Salario Medio.
ASM =SMr-SMp
Donde:
SMr: Salario Medio Real.
SMp: Salario Medio Plan.
Se expresa en por ciento.
v Andlisis Relativo del Salario Medio.
ASM = SMr/SMp 100
Esta variacion se expresa en por ciento.

v Andlisis de la variacion delpromedio de trabajadores.

AT=Tr-Tp
Donde:
Tr Promedio de trabajadores real.

Tp Promedio de trabajadores plan.

Esta variacion se expresa en unidades.

Andlisis de la variacion del Fondo de Salario.

AFS = (SMgeTo)+ (SMyeTy)
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Donde:
A FS = Variacion del Fondo de Salario.
A SMy,=Salario Medio en elPeriodo Base.

AT;=Promedio de trabajadores en elperiodo base
SMo = Salario Medio en el Periodo Base (Plan).

To=Promedio de trabajadores en elperiodo base (Plan).

Sustituyendo para obtener A FS alcierre de diciembre 2011:

AFS = {[(446.4 @767)-(451.5 @723)] @12}/1000

AFS=1[(342388.8 -3264345) @ 12]/1000

AFS=1[159543 @12]/1000
AFS=191451.6/1000
AFS=191.45MFP

Como se puede apreciar en el andlisis anterior, la variacion del Fondo de Salario
estuvo motivada fundamentalmente por la variacion del salario medio en forma
positiva, mientras que por una reduccion del promedio de trabajadores el Fondo de
Salario disminuyd significativamente en elafio 2011.

3.5 - Andlisis de larelacion Salario Medio - Productividad del Trabajo.

Para iniciar este analisis se debe tener en cuenta todos los indicadores que
intervienen en la correlacion. La planificacion delfactor més importante y decisivo del
proceso de produccion, la fuerza de trabajo requiere el analisis de la productividad
del trabajo y los factores para la elevacion de los sistemas de crecimiento, puesto
que este indicador caracteriza el grado de eficiencia del trabajo vivo y su ahorro es
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elemento vital de la actividad y gestion econdmica de las Empresas. Porotra parte,
el aumento constante y acelerado de la productividad del trabajo es una ley
econémica objetiva de la sociedad y representa la premisa principal del progreso
econdmico, politico, social y cultural de la sociedad socialista, por lo que es preciso
garantizar en el plan, el incremento de los volimenes de producciéon que se llevan a
cabo, el crecimiento de la produccion fundamentalmente a costa del aumento de la
productividad deltrabajo y no a través delincremento delntimero de trabajadores. Al
elevarse el plan de salarios de la empresa, es preciso mantener la relacion entre su
crecimiento y el incremento de la productividad del trabajo, asegurando siempre que
el ritmo de crecimiento de la productivilad sea mayor que el salario medio, ello
permite la disminucion del costo y el aumento consecuente de la ganancia de la
empresa, elevando su eficiencia y permitiendo a nivel de la economia que se
establezcan proporciones correctas.

Esta relacion se determina porla siguiente formula:

R:ISM
IPT
Donde:

R = Relacion del SM con respecto ala PT.

IPT = indice de variacion de la Productividad del Trabajo

IPT =1

0

PT,= Productividad del Trabajo Real.

PTo= Productividad del Trabhajo Plan.

ISM = SM,
S

0
ISM = indice de variacion del Salario Medio.

SM,= Salario Medio Real.
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SM o= Salario Medio Plan.
SiR <1 es favorable la relacion.

SiR > lesdesfavorable la relacion.
A partirde la informacion anterior se puede determinar la relacion para elafio 2011,

indice de variacion del Salario Medio.

IsM =My
SM,

s 45L5
446.4

ISM =1.011

indice de variacién de la Productividad del Trabajo

IPT =1

P 0
197790
8625.2

IPT =1.134

Relacion del SM con respecto a la PT.

R ISM
IPT

R - 1.011
1.134

R=0.89
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0.89 < 1.000 La relacion es favorable ya que el Salario Medio se encuentra pordebajo

de la Productividad del Trabajo, lo que demuestra que se estd pagando con respaldo

material.

3.6 - Analisis de la correlacion Salario Medio - Productividad del Trabajo con

los trabajadores realmente necesarios para 2012,

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

no fue superior al crecimiento del salario medio, por lo que a continuacion se

evidencia la correlacion entre ambos con los trabajadores realmente necesarios.

Tabla # 3. Indicadores econémicos.

Indicadores UM Real 2011 Plan Aprobhado 2012 %
Fondo de Salario M.P 3917.4 3298.0 84.2
Promedio de Trabajadores Uno 723 712 98.5
Productividad del Trabajo Peso 9779.0 8625.2 88.2
Salario Medio Peso 452.0 386.0 85.4
Correlacion Salario Medio- % 89.0 99.0 | e

Productividad

Fuente: [Modelo 2 Planificacion.]

Esta correlacion se determina porla siguiente formula:

_ISM
CIPT
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Donde:

K = Coeficiente de correlacion del SM con respecto ala PT.
IPT = indice de variacién de la Productivilad del Trabajo
ISM = indice de variacién del Salario Medio.
SiK<1estfavorable la correlacion.

A partir de la informacion anterior se puede determinar la correlacion.

_ISM
IPT

« _ 0.854
0.882

K =0.97

0.97 ¢ 0.99 La correlacion es favorahle, esto demuestra que una vez mas son

precisos y veraces los lineamientos de la politica econémica y socialde Cuba para el
VI Congreso del PCC, donde los procesos de disponibilidad laboral, reduciendo
plantillas infladas y requiriendo para su desarrollo una eficiente planificacion y
control, son de vital importancia para alcanzar altos indices en la productividad del

trabajo y no deteriorarindicadores de eficiencia.
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Conclusiones

.,
o

>3

S

Los resultados ohbtenidos en la revision hibliografica confirmaron el empleo de
una amplia bibliografia, muy actual, asi como resoluciones y normativas del

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Sise logra una estrecha vinculacion entre el salario recibido por el trabajador y
los resultados econdmicos obtenidos, se logra que la retribucion por el salario

sea una poderosa palanca para elaumento de la produccion y su eficiencia.

Con la aplicacion del calculo de plantilla se pudo conocer que existian 11
trabajadores no necesarios todo el afio, demostrandose que la empresa
realmente necesita 712 trabajadores, por lo que al determinar la correlacion
salario medio - productividad del trabajo para el Plan Aprobado 2012, la misma

resulta favorablemente.

Durante el afio analizado se manifiestan resultados positivos en la correlacion
Salario Medio - Productividad, demostrando asi que mantener en cada puesto de
trabajo quienes sean realmente necesarios y mas idoneos, es mas favorable

para elevar la productividad y ser mas eficientes.
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Recomendaciones

>3

S

La direccion de la empresa debe acometer un conjunto de medidas que
contribuyan a la capacitacion de su personal en cuanto al proceso de

reordenamiento laboral.

La direccion de la empresa debe sequir realizando estudios y analisis
econdmicos que le permitan evaluar la fuerza de trabajo y elevar Ia

productividad.

Se deben analizar peridédicamente los indicadores de empleo y salarios de la
empresa siendo estos de pleno conocimiento del Consejo de Direccién para la

toma de decisiones inmediatas.

Debemos seguir trabajando por lograr la unidad, eficiencia, eficacia y altos

niveles de productividad, logrando creceren el 2012,
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Anexo #1.

Organigramade laEmpresa

DIRECTOR GENERAL

DirectorAdjunto

Direccion de

Contabilidad y

Finanzac

Direccion de

Recursos Humanos

Direccion Técnica

UEB Guasimal

UEB Arroyo Blanco

UEB Reemplazo

UEB Comerc.Huevo
y Aves

UEB Vega Grande

UEB Fomento

UEB Cabaiguan

UEB Asegto.

UEB La Botella

UEB Hnos Santos

UEB Servicios Int.

UEB Centro de
Gestion




Anexo #2. Cargade trabajo.

Horas

Entidad ?raanbt;(jjaaddorgg Trabajadas |[Meses | Periodica |Eventual (T:raark?zjo de ;LarbUaJEaBdores
Mensuales

UEB La Botella 7 10556 | 11 | 104,90 23,10] 812800 4
UEB Vega Grande 8 92,36 11 | 8039,80| 88,.20] 8128,00 4
UEB Guasimal 8 92 36 11 8076,00 | 52,00] 8128,00 4
UEB Hermanos Santos 5 11084 11 508550 1050 5096 00 3
UEB Reemplazo 7 158,34 | 11 | 12186,50 | 550 12192,00 6
UEE Cabaiguan 5 110,84 | 11 | 096,00 6096,00 3
UEB Fomento 4 13855 | 11 6096,00 6096,00 3
UEB Arroyo Blanco ] 9236 | 11 | 4064,00 4064,00 2
UEB Servicios Internos 8 92,36 11 | 802580 102,20 8128,00 4
UEB Asegquramiento 19 184,73 | 11 | 32084,80 |6523,20 | 38608,00 19
UEB Comercializadora 38 58,06 11 | 2614520 |2302,80 | 2844800 14
UEB de Gestion Economica 13 184,72 | 11 | 2641496 2641496 13
Direccion Empresa 18 174,46 | 11 | 3454308 34543,08 17

Total 144 195069,60 96




Anexo #3 Calculo de los Operarios Directos e Indirectos

Operarios que laboran connormas de produccion o rendimiento.

Volumen de\Norma dejp oouio golTrabajadores
Entidad Produccion [Produccion S J
Cumplimiento por UEB
Mensual Mensual
UEB La Botella 1733625 25494,49 0,91 62
UEB Vega Grande 1950858,33 | 30966,01 0,95 60
UEB Guasim al 1838641,67 29184.,79 1,12 11
UEB Hermanos Santos 937850 26795,71 1 35
UEB Reemplazo 31666,67 416,67 0,83 63
UEB Cabaiguan 22000 458,33 0,96 46
UEB Fomento 2439167 1016,32 1,05 25
UEB Arroyo Blanco 1338333 892,22 1,05 16
UEB Servicios Internos 10710 345,48 0,95 29
Total 6563126,67 115570 8,82 407

Operarios que laboran connormas de servicio.

Cantidad [Norma Trabaiadores
Entidad Total de|de orUIIEB
Equipos |Servicio |P
UEB Aseguramiento 148 13 50 11
Total 11




	Calificadores: Es el documento donde se  define la denominación del cargo, el contenido de trabajo, los requisitos para ocuparlos y el grupo de escala de complejidad que le corresponde.
	Escala: Elemento de la organización salarial que establece los diferentes grados de complejidad de los trabajos, adecuados a las características actuales y perspectivas de la economía.
	Se aprecia que el Valor Agregado Bruto Real 2011 respecto al Plan se incrementa en  454.7 MP, esto se debe al  aumento de la productividad en 1153.8 pesos y     a   la reducción de  44 trabajadores, incidiendo  en la reducción del Fondo de Salario en ...
	1.-Cumplimiento o Sobre cumplimiento.

	Sistema de pago a destajo individual  para la actividad productiva de transporte. (Brigada de acopio y distribución de huevos)
	Sistema de pago a destajo individual para la actividad productiva de transporte  (UEB Aseguramiento).
	Fuente: [Modelo 2 Planificación.]
	Esta correlación se determina por la  siguiente fórmula:
	Anexo #1.



