Centro Universitario de Sancti Spiritus
Dosé Marti Pérez
Facultad de Contabilidad 'y Finanzas

TRABAJO DE DIPLOMA

El andlisis econdmico en la categoria
Trabajo y Salario de la Direccion Territorial
de Correos de Cuba en Sancti - Spinitus.

Autora: Wendy Pérez Medrano.
Tutor: MSc. Irenio Curbelo Tribicio.

Oponente: MSc. Carlos Rojas Pupo.

Curso: 2008-2009



PENSAMIENTOS

"Se ha de tener fe en lo mejor del hombre y desconfiar
de lo peor de él. Hay que dar ocasion a lo mejor para que
se revele y prevalezca sobre lo peor.

Si no, lo peor prevalece."

Si en las cosas de mi patria me fuera dado preferir un bien a todos los demas,
un bien fundamental que de todos los del pais fuera base y principio, y sin el que
los demas bienes serian falaces e inseguros, ese seria el bien que yo prefiriera: yo
quiero que la ley primera de nuestra republica sea el culto de los cubanos a la
dignidad plena del hombre.

José Marti

.-




DEDICATORIA

A mi madre, por creer en mi siempre y tenerme toda la paciencia del mundo, por
conducirme hacia el camino correcto y mas apropiado...
A mi padre, por su preocupacion y sus consejos.

A quienes me inspiraron y dieron su mano en las circunstancias mas necesarias.



AGRADECIMIENTOS

A mis profesores, por sus valiosas ensefianzas a lo largo de mi formacion.
A mi tutor, por su paciencia y dedicacion, ya que sin el no lo hubiese no logrado.

A todos quienes me ayudaron por su constancia y eficaz apoyo.



RESUMEN

Este trabajo investigativo se realiz6 en la Direccion Territorial Correos de Cuba,
perteneciente a la Provincia de Sancti Spiritus, tiene como finalidad la aplicacion
de instrumentos de analisis econdmico en el empleo de la Fuerza de Trabajo y su
retribucion, mediante la realizacién de un procedimiento que nos permita medir de

forma eficiente este recurso.

El estudio se inicia con una revision bibliografica partiendo de los clasicos hasta los
momentos actuales, donde se aborda la organizacion del trabajo, la fluctuacién y
la capacitacion del personal, la productividad del trabajo y los factores que influyen
sobre el mismo, asi como las formas de pago que se utilizan segun las

concepciones mas modernas que se aplican en las empresas cubanas.

En el capitulo Il se de describen un conjunto de instrumentos de analisis
economico que permitirdn analizar y evaluar los factores técnico- econémico-
organizativos que pueden influir sobre los planes de capacitacion y la fluctuacion

del personal.

Finalmente en el capitulo Il se aplican y validan los instrumentos de analisis
economicos propuestos en el capitulo anterior que posibilitan conocer y evaluar las
principales causas y efectos econémicos que estan influyendo en la fluctuacién y

retencién de los trabajadores.

También se analizan y determinan las fundamentales causas de fluctuacion y los
efectos econdémicos que provoca la misma. Ademas se dan a conocer los
elementos principales en la planificacién y organizacion de los recursos humanos,
la correlacion salario medio — productividad, lo cual refleja el nivel de eficiencia en
el empleo de este factor de produccion, asi como los aspectos esenciales de la
problematica de la Fuerza de Trabajo en la empresa y Ila necesidad de su

capacitacion.



SUMMARY

This investigative work was carried out in the Address Territorial Mail of Cuba,
belonging to the County of Sancti Spiritus, has as purpose the application of
instruments of the economic analysis in the employment of the Force of Work and
its retribution, by means of the realization of a procedure that allows us to measure

in an efficient way this resource.

The study begins with a bibliographical revision leaving of the classics until the
current moments, where it is approached the organization of the work, the
fluctuation and the personnel's training, the productivity of the work and the factors
that influence on the same one, as well as the payment forms that are used
according to the most modern conceptions that are applied in the Cuban

companies.

In the | surrender Il you of they describe a group of instruments of economic
analysis that you/they will allow to analyze and to evaluate the factors technician -
economic-organizational that can influence on the training plans and the

personnel's fluctuation.

Finally in the | surrender Ill they are applied and they validate the instruments of
economic analysis proposed in the | surrender previous that allow to know and to
evaluate the main causes and economic effects that are influencing in the

fluctuation and the workers' retention.

It is also analyzed and it determines the main fluctuation causes, the economic
effects that it causes the same one. They are also given to know the main elements
in the planning and organization of the human resources, the correlation half wage -
Productivity, that which reflective the level of efficiency in the employment of this
production factor, as well as the essential aspects of the problem of the Force of

Work in the company and the necessity of their training.
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INTRODUCCION:

Como se conoce, nuestra economia necesita de un constante cambio desde el
punto de vista de la dinamica que exigen los mercados internos y externos para

poder competir en condiciones de pais bloqueado.

De manera gradual, se continuaran aprobando e introduciendo medidas para el
mejoramiento de la economia en su conjunto, las que podran incidir en los
indicadores de empleo e ingresos que propicien una mayor eficiencia en la
utilizacién de la fuerza de trabajo, y que su retribucidn se corresponda con la labor

realizada.

La necesidad de elevar la eficiencia econdmica a partir de la introduccién de
nuevas formas de Organizacion del Trabajo y su incidencia en la produccion,
aparece entre los principales objetivos a alcanzar por las variantes de Organizacion
y Re dimensionamiento Empresarial, aprobado en el V Congreso del PCC, que en
su informe central sefala: “Todos los esfuerzos tienen que conducir al
incremento sostenido de la productividad del trabajo a la par que
aseguremos el pleno uso de los recursos laborales a la reduccion de los
costos y el aumento de la rentabilidad de las entidades econémicas, en suma,
a la eficiencia. Conocer en qué situacion se encuentran y con que se cuenta
para mejorar no es suficiente, sin una proyeccion eficiente hacia el futuro las

empresas cubanas van camino a la nada con los instrumentos en las manos.”

De aqui se deriva la necesidad de la Planificacion y la Organizaciéon de los
procesos internos de las empresas. Nuestro pais continla trabajando en la
recuperacion de su economia, donde se impone el empleo de técnicas de Gestion
Empresarial adecuadas a las condiciones concretas de su entorno, considerandose
la necesidad de aplicar el proceso de perfeccionamiento en cada eslabon
productivo, el cual tendra como eje central el logro de la eficiencia en las nuevas

condiciones.



Por eso se hace necesario continuar mejorando y transformando los mecanismos
econdmicos, con el objetivo de influenciar la instrumentacion de técnicas que
faciliten el empleo de la fuerza de trabajo y los salarios en funcién de las
proyecciones a corto y largo plazo que tienen lugar en el medio econdmico-
productivo. Estas favoreceran la correcta aplicacion de los sistemas de pago en la
planeacién, control y analisis de la gestion, pasando a ser el arma para actuar
sobre la produccion en sentido inmediato, convirtiéndose en una herramienta de
direccién para la toma de decisiones y que ademas posibilita proyectar el futuro de

las empresas.

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 organizacién de los
flujos productivos y de las reservas materiales, laborales y financieras empleadas,

asi como mantener un estricto registro y control.

La politica laboral cubana estd enmarcada en los principios y leyes econdmicas
que rigen en la etapa de construccion del socialismo, haciendo coincidir en general,
los intereses individuales de los trabajadores con el interés social, utilizando las
motivaciones materiales y morales para dirigir las fuerzas de trabajo hacia
sectores, asi como a ramas de la economia y regiones del pais donde sea mas

necesario el desarrollo econémico.

Resulta de extraordinaria importancia establecer un procedimiento de analisis que

permita _medir los efectos de la fluctuacién de la fuerza de trabajo vy el

aprovechamiento de la jornada laboral real en la productividad del trabajo v el

salario pagado.

Evidentemente es necesario incluir las reservas de incremento de la productividad
del trabajo, teniendo en cuenta el indicador Valor Agregado Bruto. Vincular el
salario a los resultados constituye un reto para las direcciones de las empresas,
debido a la diversidad de formas de pago que se 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 el principio de
distribucion socialista, © De cada cual, segun su capacidad, a cada cual segun
su trabajo’.

Por lo general, la mayoria de las empresas no cuentan con suficientes
procedimientos o métodos para estudiar el aprovechamiento de la fuerza de trabajo
y su remuneracién. Por esta razon, la investigacion esta orientada a la aplicaciéon
de instrumentos econdémicos que posibiliten determinar las causas y efectos de la
fluctuacién de los trabajadores, asi su incidencia en los costos y la productividad

del trabajo en la Direccion Territorial de Correos de Sancti Spiritus.

FUNDAMENTO TEORICO

« Marco Teérico:

Las empresas socialistas pueden y deben ser eficientes en el contexto de las
nuevas relaciones economicas, para lo cual es necesario revelar las reservas que
se pueden obtener de una correcta organizacion de los flujos productivos (INPUTS-
OUTPUTS)

El perfeccionamiento que se realiza en la Organizacion Social del Trabajo
permitira el empleo racional de la fuerza de trabajo y los salarios, buscando no la
reduccién de plantilla, sino la carga real de cada puesto de trabajo, ajustandose la

plantilla de cargos.

Un poderoso instrumento que se debe aplicar correctamente para incrementar la
productividad del trabajo, lo constituye el pago segun la calidad y cantidad del

trabajo aportado.

El empleo de la fuerza de trabajo y su remuneracion presentan serias
deficiencias dadas por las politicas de empleo aplicadas y por la centralizacion de
la contribucion del trabajo y asignacién de los recursos para su pago. El déficit
cronico de trabajadores permanentes en sectores claves como la agricultura, la
construccion y otras actividades productivas y de servicios, ha provocado la
perenne necesidad de formas extraordinarias de solucion que se deben resolver

con la creacion de poderosas iniciativas que remuevan y amplien la iniciativa,



creatividad y el amor al trabajo.

Con la realizacion de este proyecto se conocera la composicion y estructura de la
fuerza de trabajo que posee la Direccion Territorial Correos de Cuba en Sancti
Spiritus, las causas y efectos de la fluctuacion, asi como la variacion de la

productividad del trabajo sobre la base del Valor Agregado Bruto.

Este tema tiene gran importancia, ya que la organizacion del trabajo y los
salarios influye de forma significativa en la eficiencia econdmica, por su influencia
determinante en la productividad del trabajo, la utilizacion del fondo de tiempo, los
recursos humanos y el cumplimiento de los planes de produccion.

A partir de este estudio y de los procedimientos de analisis empleados la
direccién de la empresa y los especialistas podran disponer de herramientas e
instrumentos econémicos para analizar en detalle de la fuerza de trabajo, asi
como de los sistemas de pago y de incentivos que se aplicaran para el uso
eficiente de este recurso .Para la investigacion se utilizaran variados textos de
autores nacionales y extranjeros sobre la tematica de gran actualidad y nivel
cientifico asi como revistas, materiales y conferencias de prestigiosos
investigadores de la OIT, el PENUD y el MTSS.

El analisis econdmico se basa en la utilizacion de fuentes de informacion que
aportan datos sobre el pasado y el presente de una empresa, permitiendo hacer
previsiones sobre el futuro de la misma, estas fuentes de informacion son los

Informes estadisticos y de planificacion.

Estos informes son el resultado final de una compleja interacciéon de la teoria y la
practica contable con varias influencias socioecondmicas, politicas y legales, las
cuales tienen como propdsito fundamental ayudar a quienes toman decisiones en
la evaluacion de la situacidon financiera, la rentabilidad vy las perspectivas de un

negocio.

Los Métodos de analisis econdmicos se comienzan a introducir en Cuba en la

década del 60, cuando el Comandante Ernesto Che Guevara dirigia el Ministerio de



la Industria Basica, en ese periodo organiza la actividad econdémica para sus
empresas.

En el afio 1964 en una competencia publica, el Che senala: "... los controles
empiezan en la base estadistica suficientemente digna de confianza para sentir la
seguridad de que todos los datos que se manejan son exactos, asi como el habito
de trabajar con el dato estadistico, saber utilizarlo, que no sea una cifra fria como
es para la mayoria de los administradores de hoy, salvo quizas un dato de la
produccion, sino que es una cifra que encierra toda una serie de secretos que hay
que debelar detras de ella, aprender a interpretar estos secretos es un trabajo de

hoy.

El analisis financiero se efectia para conocer la salud de una empresa, medir y
evaluar sus riesgos operativos, tomandose las decisiones adecuadas si se
manifiesta en el mismo alguna inestabilidad existente o posible, ademas se
considera un medio para el control de los recursos y a su vez para evaluar la

situacion financiera en que se encuentra la empresa.

El panorama que se empieza a apreciar actualmente y en su futuro predecible,
muestra la necesidad de aplicar métodos y técnicas del analisis econdmico
financiero que unido al grado de autonomia que deben ir garantizando las
empresas les proporcionara a los directores lograr controles econdmicos agiles que
faciliten la toma de decisiones oportunas con vista a alcanzar la eficiencia

empresarial.

Este trabajo investigativo se enmarca en el analisis e interpretacion de los
indicadores de trabajo y salario, buscando las posibilidades de perfeccionar y

evaluar la Organizacién del Trabajo en la entidad .objeto de investigacion.

El diagndstico realizado para comenzar esta investigacion determiné como

deficiencias lo siguiente:

v" Por lo general Direccion Territorial Correos de Cuba no evalua los efectos

economicos de la capacitacion.



v No determina los costos que le provoca la fluctuacion de su personal

capacitado.
v" No evalua las variaciones del VAB y la productividad del trabajo.

* Modelo Teérico:

Una adecuada utilizacion y explotacion de la fuerza de trabajo, asi como una
correcta aplicacion de los salarios constituyen elementos muy importantes y
fundamentales, no solo en la actividad econémica y financiera sino también en la
ayuda a la toma de decisiones en una empresa y sus estructuras, es de alli que se
deriva la necesidad de un buen procedimiento del mismo.

En la Investigacion se aplicaran un conjunto de instrumentos de analisis
econdmicos para estudiar y analizar el empleo de la fuerza de trabajo y sus
indicadores, lo cual se analizara teniendo en cuenta las caracteristicas y forma en

que fluyen las informaciones dentro de la misma.

DISENO TEORICO

< Definicion del problema:
El empleo insuficiente de herramientas del analisis econdmico ha limitado la
correcta planificacion y organizacion del trabajo, lo cual influye en los indicadores

economicos de la empresa.

< Objeto de la Investigacion:
El Sistema Laboral en la Direccidon Territorial Correos de Cuba en la Provincia de

Sancti Spiritus.

< Objetivos de la Investigacion:
* Objetivo general:
Evaluar la aplicacion de los instrumentos del analisis economico en la
Organizacion del Trabajo y su influencia en los indicadores de Trabajo y Salario.
* Objetivos Especificos:
v Efectuar un analisis bibliografico sobre la tematica investigada.
v' Determinar las causas y efectos de la fluctuacion del personal
especializado.

v Analizar los indicadores econémicos y su variacién en correspondencia con
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la fuerza de trabajo disponible.
v Evaluar el proceso de capacitacion del personal.
v Caracterizar los sistemas de pagos que se aplican en la empresa.
% Preguntas de la Investigacion:
¢Por qué varian los trabajadores y los resultados econémicos?
¢ Qué causas motivan la fluctuacion de los trabajadores?
¢, Se conocen las reservas de elevacion de la productividad del trabajo?
¢ Por qué puede variar el VAB en la empresa si hay variaciones en trabajadores y
Tecnologias?

¢ Que factores influyen en la correlacion entre productividad y salario medio?

< Campo de Accion:
La Planificacion y Organizacion de la Fuerza de Trabajo y los Salarios en la

Direccién Territorial Correos de Cuba en Sancti Spiritus.

% Hipétesis:
Si se emplean correctamente las herramientas del analisis econdmico en la
Direccion Territorial Correos de Cuba se elevara la productividad del trabajo y se

reduciran los gastos de capacitacion y fluctuacion del personal en la entidad.

En este trabajo se procedera al estudio, analisis e interpretacion de los informes
estadisticos y de planificacion, asi como de los indicadores econdmicos de la
entidad objeto de estudio al cierre contable de los afios 2007 y 2008 y proyeccion
del 2009, lo que permitira establecer un procedimiento correcto de analisis para la

toma de decisiones efectivas.

> Métodos y Técnicas Empleadas:

Métodos Utilizados:

« Meétodo dialéctico materialista e historico.
e Método comparativo.

« Método de indice.



» Meétodo gréfico.

Técnicas aplicadas:

» Entrevistas a expertos en las diferentes actividades.
* Encuestas.

* Revision de documentos.

* Observacion

» Criterio de experto

Las técnicas de busqueda de la informacion utilizadas fueron:

+ Entrevistas:
Para la determinacién de las diferencias en la utilizacion de la informacion
economica y la determinacion de los resultados derivados del proceso de

calculo y analisis de la productividad y su remuneracion.

* Encuestas:
Con el fin de evaluar y poder comprobar el grado de informacién

que reciben y tienen los trabajadores de la Direccion. Territorial de Correos

de Cuba en Sancti Spiritus.

* Revision de documentos:
Con el proposito de evaluar la calidad y efectividad de los informes de
Balance que muestra la entidad al término del plan econémico, de acuerdo a

los resultados relacionados con la informaciéon econdémica y financiera.

* Observacion:

Para la observancia de los indicadores que determinan deficiencias en el
proceso de analisis e interpretacion de los Informes Econdmicos en el

Diagndéstico.



» Criterio de experto:

Posibilitara establecer la opinion que tiene un grupo de especialistas de la
materia con el fin de evaluar la propuesta para darle solucion al problema
dado.

* Resultados esperados:

v Identificacion de las principales dificultades que afecten la eficiencia
economica en el empleo de la fuerza de trabajo y su remuneracion.

v' Conocer e identificar a través de un diagnéstico las particularidades de la
Organizacion del Trabajo sobre la base de las exigencias de nuestra
economia.

v' Evaluar las reservas de incremento de la productividad del trabajo y los

salarios.

v" Mejoramiento de las nuevas condiciones laborales sobre la base de la
propuesta de las modificaciones a las nuevas formas de Organizacion del

Trabajo.

v' Lograr una mejor aplicacion del sistema de distribucion socialista con arreglo

al trabajo.

v' Evaluar los sistemas de estimulacién que se aplican con el fin de lograr que

estos influyan directamente en la reduccién de los costos.
v" Reducir los costos de capacitacion

v" Determinar las causas y efecto econémico de la fluctuacion del personal

especializado en la actividad comercial y de servicio

« CRONOGRAMA PARA LA EJECUCION DE LA INVESTIGACION
Etapas, Tareas y Plazos de Ejecucion:
=>» Revisién Bibliografica y Documentos en los departamentos
economicos seleccionados: Enero y Febrero del 2009.
=> Aplicacién de entrevistas a expertos en la direccion provincial: Marzo del
20009.

=>» Elaborar Propuesta de Instrumentos para el estudio y analisis del



empleo de la fuerza de trabajo y los salarios en la empresa objeto de
estudio: Abril del 2009.
=>» Captar la informacién y aplicar los instrumentos del analisis
econdmico en los afos seleccionados: Abril -Mayo del 2009.
=>» Realizar los analisis econdmicos y valoracién de los resultados
obtenidos en el periodo seleccionado: Mayo del 2009.
=>» Elaborar el Informe final: Junio del 2009.
=>» Defensa: Junio del 2009
> Posibilidad de generalizacién y de aplicaciéon de los resultados en la
Practica Social:

Esta Investigacion que se ha realizado en la Direccion Provincial Correos de
Cuba en Sancti Spiritus, podra ser aplicada en otras unidades donde se realice una
actividad similar por el rigor cientifico y actualidad que presenta la misma, ya que
elevara la preparacién econdmica de los trabajadores y dirigentes del sector de las
comunicaciones, aunque como se dijo anteriormente es aplicable a otras esferas

de la economia con extraordinarios resultados debido a su facil ejecucion.

> Impactos previsibles de los resultados del proyecto con su

utilizacion (Justificacion de la Investigacion):

Valor econémico y social:
El desarrollo de la actividad de las comunicaciones en Cuba y en particular en la
provincia de Sancti Spiritus se han demostrado las enormes ventajas que ofrecen
al territorio desde la optica social y econdmica ya que constituyen fuente de
empleo para la poblacién y un servicio de vital importancia no solo para las

empresas sino para todas las familias cubanas.

Valor teérico:

Los instrumentos de analisis que se emplean permitiran aportar en lo tedrico
una herramienta que facilitara la integracién y el cumplimiento de los objetivos
propuestos en la investigacion y a la vez capacitara a la direccidon de la entidad y a

los trabajadores como la fuerza productiva esencial de nuestra sociedad.
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Valor practico:

Desde el punto de vista practico la investigacion propondra técnicas de analisis
para la realizaciéon del estudio que contribuya al perfeccionamiento de los
indicadores econdmicos, su interpretacion y la toma de decisiones sobre el uso
correcto de la fuerza de trabajo y las formas de remuneracion, acercando los

planes a la realidad de la actividad econémica objeto de la investigacion.

Valor metodolégico:

Radica en la adecuada relacion del caracter social del trabajo y los requisitos
metodolégicos para fundamentar y aplicar correctamente las formas de pago
establecidas, reflejandose en el enfoque sistémico que tiene el aporte
metodoldgico de esta investigacion; es decir la propuesta de los instrumentos que
permitiran realizar analisis econdmicos integrales y concretar el control de los
resultados, profundizar en los problemas que limitan la efectividad, eficiencia y
eficacia de la entidad, sus causas y soluciones, consecuentemente influir en el
logro de la elevacion constante de la calidad de la produccion y de los servicios
que se brindan, del desarrollo de valores éticos y morales de los trabajadores en

las areas donde se realiza la evaluacion.

Viabilidad de la Investigacién:
La investigacion propuesta es viable de realizar en la entidad seleccionada para su
aplicacion ya que posee los requisitos técnico-metodoldgicos indispensables y
esta plenamente identificada con el proyecto, ademas cuenta con los recursos
materiales, humanos y financieros necesarios para la culminacion exitosa de la

misma.
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Estructura del Trabajo:

Capitulo I. Revisién Bibliografica.
Capitulo Il. Instrumento econdmico para medir y evaluar la Organizacion del
Trabajo en la Direccion Territorial de Correos de Cuba en Sanciti

Spiritus.

Capitulo lll. Evaluacion econdmica de la capacitacion y fluctuacion del personal en

la Direccién Territorial de Correos de Cuba en Sancti Spiritus.
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DESARROLLO
Capftulo I. Revision Bibliogrifica.

El desarrollo econdmico empresarial tiene la necesidad de elevar la eficiencia
economica en las diferentes actividades de la economia a partir de la introduccion
de nuevas formas de organizacién de la produccion. Se hace necesario conocer los
principales desequilibrios que se presentan entre la disponibilidad y las
necesidades de la fuerza de trabajo, y consecuentemente establecer medidas que

permitan el perfeccionamiento de su utilizacién.

Engels (1) en sus estudios expresaba que: “ ... en la historia de la humanidad, los
agentes son todos los hombres dotados de conciencia, que actuan motivados por
la reflexion o la pasién, persiguiendo determinados fines; aqui, nada acaece sin
una intencion consciente, sin un fin deseado “. Si este es el papel del hombre, que
hace y dirige el proceso de la produccion mediante su trabajo vivo, es facil inferir
que es de suma importancia garantizar la organizacion del trabajo del hombre en el

proceso de produccion.

Lenin pensaba que en toda Revolucion Socialista, después de haber resuelto el
problema de la conquista del poder del proletariado se iba planteando una tarea
esencial: la de aumentar la productividad del trabajo y darle al trabajo una
organizacion superior. Lenin (2) sefala que “... la productividad del trabajo es, en
ultima instancia, lo mas decisivo para el triunfo del nuevo régimen social. El
capitalismo consiguié una productividad del trabajo desconocida bajo el feudalismo.
El capitalismo podra ser y sera definitivamente derrotado porque el socialismo logra

“

una nueva productividad mucha mas alta.

Por lo que la dominacion de la propiedad socialista sobre los medios de produccion
condiciona el crecimiento invariable de la productividad del trabajo social; cuanto
mas elevada es la productividad social del trabajo, tanto mayor es el Producto
Interno Bruto, tanto mas integramente se asegura el bienestar y el desarrollo

universal de los miembros de la sociedad.
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Estos objetivos de causa y efecto constituyen la ley del crecimiento invariable de la

productividad del trabajo social en la sociedad socialista.

La elevacion de la productividad social y la eficiencia de la produccion es la fuente
principal del crecimiento del PIB de la sociedad. Al estudiar el efecto del trabajo

13

social sobre los factores de produccidon, Rumiantsev (3) sefiala que “...varias
causas multiplican el caracter particularmente imperativo del problema de elevar la
productividad del trabajo; la agravacion del problema de reserva de mano de obra;
el encarecimiento de la energia y las materias primas, el aumento de los gastos en

proteccion del medio ambiente y la necesidad de impulsar la infraestructura. “

Carlos Marx (4 ) en el Capital sefiala 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
Organizacion social del proceso de produccién, el volumen y la eficacia de los

13

medios de produccion y las condiciones naturales.

A partir de las palabras de Marx los factores para el aumento de la productividad

atendiendo a su naturaleza pueden ser agrupados asi:

» Factores de caracter Natural.

» Factores dependientes del nivel de desarrollo de los medios de produccion
(calidad y cantidad de los medios y objetos de trabajo), comunmente
denominados técnicos materiales.

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

factores econémicos sociales.

En nuestra opinién, la ley del crecimiento de la productividad del trabajo refleja el
rendimiento del trabajo vivo, pues solo este posee la capacidad de producir, de
crear nuevos valores de uso. El desarrollo y la economia de medios de produccion
ejercen influencia sobre el nivel y la dinamica de la productividad del trabajo, pero

esta influencia esta mediada por la accién del hombre.
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En resumen los clasicos del Marxismo-Leninismo plantean que el crecimiento de la
productividad del trabajo significa ahorro del trabajo social en la creacién de la
unidad de producto, es decir, no solo la reduccion de los gastos de trabajo vivo,

sino también, del trabajo materializado.

El aumento de la productividad del trabajo no constituye una simple economia de
trabajo, sino que representa un nexo tal entre los factores del trabajo que se
traduce en una disminucion de la suma de los gastos de trabajo y en variaciones
en la estructura de dichos gastos. La esencia de la ley del crecimiento de la
productividad del trabajo consiste en que los gastos de producciéon desciendan

constantemente y el trabajo vivo se haga cada vez mas productivo.

Hoy, las empresas de éxito se destacan por los valores que conforman una filosofia
organizacional bien delimitada o expresada, orientada a sistemas de trabajo
participativos, donde la consideracién del factor humano y sus comportamientos
superan la atencion del hombre mecanizado y evaluado por las funciones a él

asignadas.

Garcia (5) plantea que: "...El aumento de la productividad del trabajo requerido por
esta era de la competitividad solo se logra a través de: La identificacion de las
personas con el proyecto empresarial. Con su presencia, es el personal o los
recursos humanos en la tecnologia de las tareas que abarca a equipos y
materiales, el procedimiento de organizacion que entendiéndola asi seria el

sistema de trabajo sin el cual no tendria razén la Gestion de Recursos Humanos.”™

Valen estas aclaraciones pues es cierto que la organizacion del trabajo como
actividad de Gestion de Recursos Humanos se ha centrado en el interior de la
empresa, descuidando la cadena de aprovisionamiento, implicados vy

condicionados por la organizacion de la produccion.

El factor humano en la produccién es un tema muy debatido a todos los niveles,

desde empresas, uniones de empresas, regiones y paises.
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Para Bueno (6) “... La Gestidén de Recursos Humanos (GRH ) en la empresa va
orientada hacia la consecucion de una maxima productividad. La productividad es
la relacion existente entre la produccion obtenida y los recursos o factores de
caracter general tales como terreno de la empresa, amplitud del mercado sobre el
cual opera, grado de capacitacion de la entidad (volumen de capital empleado por

trabajador), organizacion, disposicion del personal hacia la empresa. ™

Ademas existen otros factores externos a la Organizacion como pueden ser
dificultades administrativas, régimen fiscal, régimen laboral. En suma, la
productividad no reside en un sector concreto de la empresa, sino que es la
resultante de todas sus actividades industriales, comerciales, administrativas y
financieras.

Las medidas tendentes a incrementar la productividad del trabajo en la entidad
pueden tomarse a corto o largo plazo. Para el largo plazo suponen una renovacion
de los medios de que dispone la empresa, mientras que para el corto plazo se basa
en el mejor aprovechamiento de los recursos disponibles, es decir sin alteracion
estructural. Asi mediante el estudio de métodos de trabajo y movimiento, estudio
de tiempos y sistemas salariales adecuados, se puede lograr un aumento de la

productividad.

Para Samuelson (7) "... la productividad del trabajo se puede definir en término que
se refiera al cociente entre la produccion total y los factores. La productividad
aumenta como consecuencia de una mejora de la tecnologia, de las calificaciones

del trabajo o de la intensificacion del capital.”

En el analisis realizado sobre la productividad del trabajo y la eficiencia Cuesta (8)
emplea los ratios para intentar evaluarlos, “... los ratios de productividad comparan
los resultados obtenidos (beneficios, ventas, unidades producidas o vendidas, o
clientes), por ejemplo con los gastos (o recursos) empleados. Lo 6ptimo es que
estos ratios sean lo mas elevado posible: Resultados / Gastos; Ventas / Gastos;
Toneladas / Gastos; Clientes / Gastos. También incluye los indices de rendimiento
o de productividad del trabajo en sus variadas relaciones: Produccion Total /Total

plantilla, Produccién total / Horas trabajadas.
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La Resolucién Econdmica del V Congreso del PCC, establece que la eficiencia es
el objetivo central de la politica econdmica, la lucha constante por elevar la
productividad del trabajo es una necesidad impostergable, y constituye un

proposito fundamental para alcanzar el desarrollo econémico.

El calculo de la productividad del trabajo, a fines de su planificacion por las
entidades, se define como el Valor Agregado Bruto generado por un trabajador;
obtenido este ultimo como resultado de deducir a la Produccién de Bienes y
Servicios, que se analice o planifique, el consumo de material. Estadisticamente se
expresa en pesos y es la relacién entre el valor agregado bruto y el promedio de

trabajadores.

La productividad del trabajo aumenta, principalmente, a consecuencia de la
implantacion y al maximo aprovechamiento de la técnica superior, el
aprovechamiento del tiempo de trabajo es también un factor importante de la
productividad. La utilizacion racional del tiempo de trabajo, es decir, el
aprovechamiento completo de la fuerza de trabajo se asegura, en el socialismo,
racionalizando la organizacion de la produccion, liquidando las pérdidas de tiempo,

empleando los mejores métodos de trabajo y fortaleciendo la disciplina del trabajo.

Aumentar la productividad del trabajo significa, sefiala Marx (9) "... cualquier
cambio sobrevenido en el proceso de trabajo, por virtud del cual se reduce el
tiempo de trabajo socialmente necesario para la produccion de una mercancia ", es
decir gracias al cual una cantidad mas pequefia de trabajo adquiere potencia

suficiente para producir una cantidad mayor de valores de uso.

Las reservas de crecimiento de la productividad del trabajo es abordada en forma

clara por Pavon (10) quien expresa que: “...Estos vienen dados por las
posibilidades reales, no utilizadas, del empleo mas completo de la capacidad
productiva del trabajo, con vista a la reduccién de los gastos de trabajo por unidad
de producto, mediante el perfeccionamiento de la técnica, la tecnologia y el

mejoramiento de la organizacion de la produccion, del trabajo y la direcciéon”.
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Para la Administracion de Recursos Humanos (ARH) (11) en otros términos, “... las
desviaciones de personal tienen que ser compensadas a través de nuevas
admisiones para que se mantenga el novel de los recursos humanos en

proporciones adecuadas para la operacion del sistema. ™

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia de
ciertos fendmenos localizados interna o externamente en la organizacion sobre la

actitud y el comportamiento del personal.

Dentro de los fendmenos externos podemos citar la situacion de oferta y demanda
de Recursos Humanos en el mercado, la conjuntura econémica, las oportunidades
de empleo en el mercado de trabajo etc.

Dentro de los fendmenos internos que ocurren en la organizacidon se pueden citar
la politica salarial de la organizacion, las condiciones fisicas ambientales de trabajo
ofrecidas por la entidad, el tipo de supervisidn ejercida sobre el personal, las
oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa, la moral del
personal y la cultura organizacional dentro de la misma, la politica disciplinaria

desarrollada por la organizacion y los criterios de evaluaciones del desempefio.

Por sus consecuencias la fluctuacion de la fuerza de trabajo es un fenémeno
negativo que se produce generalmente por las demandas insatisfechas de los
trabajadores que pueden ser de caracter individual, laboral, social, etc y provocan
que estos cambien de puestos de trabajo dentro o fuera de la entidad.

Entre las consecuencias que pueden provocar la fluctuacién estan:

Deficiencias de la organizacion del trabajo.
Frena el crecimiento de la productividad.
Se incumple el plan de produccion.
Empeora la calidad de la produccion.
Aumentan los gastos materiales.

Hay una subutilizacién de los equipos (deterioro y desgaste anticipado).

D N N NN SN

Conduce a gastos adicionales de medios y recursos, en la preparacion y
elevacion de la calificacion de cuadros.

v Creacion de dificultades en otro puesto de trabajo.
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La rotacion de personal implica determinados costos, los cuales se deben agrupar
en costos primarios y secundarios, tratados por (ARH) son:

Costos primarios de rotacion del personal:

» Costos de reclutamiento y seleccion.
» Costos de registro y documentacion.
» Costo de integracion.

» Costo de desvinculacion.

Costos secundarios de la rotacién de personal:

Reflejo en la produccidn.

Reflejo en la actitud del personal.
Costo extra laboral.

Costo extra operacional.

Costo extra inversion.

YV V. V V V V

Pérdidas en los negocios.

Estos costos podran tener mayor o menor influencia acorde con el nivel de interés
de la organizacion, aunque se reconoce que la acelerada rotacion del personal se
convierte en un factor de perturbacion, principalmente cuando es forzada por la
empresa con el fin de obtener falsas ventajas a corto plazo, lo cierto es que a
mediano y largo plazo causa enormes perjuicios a la entidad, al mercado y a la
economia como un todo, incluso al empleado como individuo, o socialmente en

relaciéon con su familia.

Los argumentos expresados por Roche (12) “... a favor de una reforma de tiempo
de trabajo, es decir el régimen de jornada laboral dimana de la naturaleza

cambiante del propio trabajo, para cuyo control es decisivo regular su duracion.

Ventura (13) senala que... “La Administracion de Recursos Humanos consiste en
las actividades implicadas en la busqueda, contratacidon, entrenamiento, desarrollo
y politica de retribucién de los trabajadores de la empresa. La incidencia de los
trabajadores sobre la capacidad competitiva de las empresas es un hecho que no

admite discusion.
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El factor humano puede representar una fuente de financiacion muy importante en

las empresas donde se ha establecido una correcta politica laboral “.

Al profundizar en la dinamica de la organizacién del trabajo, Martinez (14) reafirma
que: “... La OCT se basa en los logros de la ciencia y la experiencia de vanguardia,
su implantacion sistematica en la produccion permite la mejor vinculacion de la
técnica y el hombre con el proceso unico de produccidn, el aprovechamiento mas
eficiente de los recursos laborales y materiales, el crecimiento constante de la
productividad del trabajo, contribuyendo a la salud del hombre y a la gradual

transformacion del trabajo es la primera necesidad vital.

Los elementos de la OCT lo conforman: La division y cooperacion del trabajo, los
meétodos y procedimientos de trabajo, la organizacion y servicios de los puestos de
trabajo, las condiciones y regimenes de trabajo y descanso, la disciplina del

trabajo, normacion del trabajo y organizaciéon de los salarios.

Dentro de estos elementos la normacion del trabajo es el elemento resumen, pues
a partir de las condiciones técnicas existentes se fijan los gastos de trabajo,
considerando el ahorro de tiempo que se produce como consecuencia del
perfeccionamiento de los restantes elementos de la organizacion del trabajo. Esto
permite el establecimiento del deber socio-laboral del trabajador, que contribuye al
mejoramiento de la organizacién del trabajo y los salarios, al incremento de la

productividad, y a fijar bases firmes para la planificacion del trabajo y de la

produccion. —  —

/\/ Aplicacion Sistemas de
Pago
Medir =
cumplimiento Normacion
deber social. del Trabaijo Planificacién de los
R.H

Planificaciéon y
Programacion de la
produccion.

/-\/
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Importancia de la Normacién del Trabajo:

» Permite evaluar y reflejar el grado de organizacion del trabajo existente en cada
puesto o actividad, asi como seleccionar las medidas mas racionales.

» Incide directamente en los niveles de produccion.

> Refleja posibilidades productivas de cada actividad y de los trabajadores que
intervienen en ella.

> Estimula el aporte individual de los trabajadores en base a la cantidad y calidad

de su trabajo.

Principales deficiencias actuales de la Normacién del Trabajo:

> Se considera el centro de la organizacion del trabajo y no el resumen de este.

» Se norma sin organizar, lo cual no refleja los verdaderos gastos de tiempo y
por tanto esconde reservas productivas.

No se considera para la planificacion y programacion de la produccion.

Altos sobrecumplimientos de normas y planes incumplidos.

Actividades mas atractivas, por tener normas menos tensas.

vV V V V

Normas muy tensas, que elevan intensidad de trabajo y baja calidad de la

produccion y/o servicios.

Y

Procesos de ajustes mecanicos, sin una evaluacién profunda de sus causas.

Y

Resistencia a la actualizacion, cuando refleja altos sobrecumplimientos.

» No se emplea para medir la gestion del personal a tiempo.

Garcia (15) define: ... la organizacion del trabajo como el conjunto de medidas de
caracter técnico-organizativo y de higiene, que permitan conjugar los objetivos de
trabajo, los medios de trabajo y al propio trabajo con el objetivo de elevar la
produccion, la productividad del trabajo y mejorar las condiciones laborales de los

trabajadores. ~

Segun Res 28/2004 (16)...el primer criterio asi como el mas importante para jugar
el acierto de la organizacion de trabajo es obviamente su eficacia, es decir que se
pueden aprovechar al maximo los recursos y obtener la mayor produccion posible
con el minimo de los insumos.

Existen situaciones en las cuales los factores que predominan no son los de
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naturaleza puramente econdémica. Por ejemplo: si en un lugar de trabajo existen
riesgos latentes, dada la seguridad y la salud es preciso invertir mas fondos para
eliminarlos, habra que tomar las medidas del caso aunque no se pueda demostrar

que tendran efectos benéficos para la rentabilidad econdmica.

En general las consideraciones econémicas tendran siempre un peso decisivo en
la elevacion de un sistema adecuado de organizacion del trabajo, naturalmente se
optara por los principios y soluciones que permitan a la vez aumentar la eficacia y

ofrecer a los trabajadores conjuntos de tareas mas importantes.

Elementos integrantes del Sistema de Organizacién del Trabajo:

La organizacion del trabajo en las empresas constituye un sistema en el que
interviene un numero determinado de elementos interrelacionados; creando las
condiciones laborales 6ptimas, para que el trabajo se convierta en la primera

necesidad vital del hombre.
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Los principales elementos que estan directamente relacionados con los

factores que intervienen en el trabajo:

» Divisidn y cooperacion del trabajo
Métodos y procedimientos de trabajo
Organizacion y servicio de los puestos de trabajo

Medicién y Normacién del Trabajo

YV V V V

Condiciones de Trabajo

La organizacién del trabajo, en aras de garantizar, una correcta disciplina laboral,
debe asegurar una constancia apropiada de la carga de trabajo al trabajador,
durante toda la jornada, aprovechando al maximo su capacidad laboral. Para ello
se efectuan los estudios del aprovechamiento de la jornada laboral, los que ponen
de manifiesto las causas de las interrupciones y permiten la elaboracion de

medidas técnico — organizativas para su liquidacion.

En general, la organizacion del puesto de trabajo se encuentra condicionada, en
alto grado, por el nivel de especializacidon del proceso productivo y por el tipo de
produccion de que se trate. Asi, la produccion masiva y en grandes series
garantiza las posibilidades mas amplias para la total aplicacion de los principios
organizativos del puesto de trabajo, pues permite la descomposicion mas amplia
del proceso productivo en operaciones simples, lo que a su vez simplifica los

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

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

teniendo en cuenta los requisitos que deben cumplir las organizaciones laborales.

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

Integrada de los Recursos Humanos se resume en el esquema siguiente:

23



COmuUnicacian
Ingitucional

E waluacion el
Drezem perio

CroEnizacion
del Trabajo

Sequridad v
Salud en &
Trabajo

Seleccion &
Irtecracion

Compeencias
Laborales

Edimulacion
Maoral v
M aterial

Capacitacion
v Desarrollo

Las organizaciones deben establecer y mantener un Sistema de Gestion Integrada

de los Recursos Humanos, tomando como referencia el modelo. La adopciéon de un

Sistema de Gestion Integrada de los Recursos Humanos debe ser una decision

estratégica de la alta direccion de la organizacion, en su implementacién y

aplicacion participaran activamente los trabajadores y la organizacion sindical

correspondiente.

La implantacién de un Sistema de Gestion Integrada de los Recursos Humanos

debe incluir la documentacion siguiente:

v
v

La politica de gestidn de los recursos humanos y los objetivos.

El manual de gestion de los recursos humanos.

Los procedimientos documentados imprescindibles y todos los que se requieran
para la aplicacion del Sistema de Gestion Integrada de los Recursos Humanos.

Los registros.
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Los estudios de Organizacién del Trabajo se basan en los principios

siguientes:

a) Integralidad, al considerar todos los recursos humanos, materiales y financieros
con que cuenta la entidad.

b) Sistematicidad, en la busqueda permanente de las reservas de productividad y
de la elevacion de la eficiencia en cada uno de los procesos que realiza la entidad.
c) Participacién activa de los trabajadores en el disefio de las medidas y su control,

aportando sus experiencias y sugerencias.

La Organizacion del Trabajo exige una labor sistematica v permanente de estudio v

analisis de las distintas actividades del proceso de produccidn o servicios, para su

perfeccionamiento, aun cuando se hayan obtenido resultados superiores, por lo

que cada entidad tiene que elaborar y aplicar una estrategia que conciba la

deteccion de los problemas existentes, identificar las reservas, las soluciones e

instrumentar los planes de acciéon correspondientes para perfeccionar los procesos

de trabajo.

La prioridad para la realizacién de los estudios esta condicionada al plan de
produccion y de servicios de la entidad laboral con la maxima productividad,

calidad y menor costo.

Los estudios de Organizaciéon del Trabajo, se realizan por:

a) Modificacion de las condiciones técnicas y organizativas del proceso de
produccion o servicio, debido a cambios organizacionales, de las materias primas,
en la tecnologia, y en las condiciones de trabajo, entre otros.

b) Establecimiento de sistemas de pago por rendimiento.

c) La modificacion del plan de produccién o servicios.

d) La identificacidén y busqueda de las reservas de productividad y la elevacién de

la eficiencia en el trabajo.
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Las entidades elaboran anualmente un Plan que comprende los diagndsticos y los
estudios de Organizacién del Trabajo que deben realizarse, priorizando los
procesos y puestos de trabajo claves que aseguran el cumplimiento del plan de
produccion o servicios asignado, asi como la aplicaciéon de las medidas derivadas

de ellos y el control de su implantacion.

El Diagnéstico y el Plan de Estudios de Organizacion del Trabajo:

Es aprobado por la administraciéon y la organizacion sindical, formando parte del
Convenio Colectivo de Trabajo. El director de la entidad es el maximo responsable
de la elaboracién, aplicacion, control y cumplimiento del Plan, para lo cual se
auxilia de la propuesta que le presentan los profesionales que designa para
encargarse de este proceso. Los profesionales designados por el director para la
realizaciéon de los estudios son seleccionados entre los que estan directamente
relacionados con los procesos de produccion o servicios, sus trabajadores deben
poseer los requisitos siguientes:

a) Capacidad de aprender, captar y razonar.

b) Cualidad de cooperar y ensefar.

c) Sentido de equidad.

d) Motivacion para facilitar los cambios necesarios en la Organizacion del Trabajo.
e) Experiencia del proceso de produccion o servicios.

f) Habilidad de comunicacion e interaccion con los comparieros.

Para la realizacion de los estudios de organizacion del trabajo se recibe la
preparacion, capacitacion basica y sistematica por parte del organismo superior, de
acuerdo con el programa establecido, que los acredita, mediante la certificacion
correspondiente para realizar exitosamente este encargo. La preparacién no
concluye con la acreditacion, sino que constituye un proceso de aprendizaje
permanente.

Los Estudios de Organizacién del Trabajo se realizan con la participacién activa de
los trabajadores a quienes se les incentiva para que aporten sus conocimientos y
experiencias de como organizar mejor el trabajo. Las entidades aplican métodos

participativos en correspondencia con las caracteristicas de cada colectivo laboral.
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Los resultados del Estudio de la organizacion del trabajo, previa a su implantacion,
se analizan con los trabajadores. Un principio que rige la politica de empleo es el

emplear a las personas solo en plazas vacantes y trabajos utiles.

Las formas y sistemas de pago resultan del analisis de la organizacion de la
produccion de bienes y servicios, de las medidas tomadas de los estudios de
organizacion del trabajo, teniendo en cuenta las exigencias técnicas, productivas y
los objetivos a alcanzar, para lograr la motivacion de los trabajadores por la labor
que realizan con una mayor eficiencia.

Segun Enciclopedia Encarta (17) El perfeccionamiento de la organizacién salarial
se basa en la aplicacién del principio de distribucién socialista, ya que el salario
constituye la forma principal de distribucién por el trabajo y es uno de los elementos
mas dinamicos de las relaciones de producciéon, por lo 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.
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En Cuba el sistema de salarios es uUnico en todos los sectores de la

economia, se compone de cuatro elementos basicos:

> Escala: Es el elemento mediante el cual se fijan los diferentes grados de
complejidad de los trabajos que se realizan al nivel de toda la economia
nacional y se establece la relacidn cuantitativa que existe entre estos.
Pudiéramos decir que asi como el metro es el patron mediante el cual
determinamos la longitud de un objeto, la escala es el patrén que nos sirve de
base para comparar las complejidades de los trabajos a ejecutar conforme a su
complejidad.

El problema de la distribucion esta directamente relacionado con la organizacién

del salario. En el socialismo cada miembro de la sociedad tiene derecho a la

remuneracion de su trabajo de acuerdo con la calidad y cantidad de este, cada

persona apta para el trabajo debe trabajar segun su capacidad.

> Calificadores ocupacionales: Son los que clasifican los distintos puestos de
trabajo, situandolos en los grupos de escala segun su calificacion. Por lo que
los calificadores sirven para la evaluacién correcta de la calificacién de los
trabajos y para elaborar los programas de preparacion y elevacion de la

calificacion de los trabajadores.

Elementos que lo integran:

v La descripcion de las ocupaciones o cargos que expresen el contenido de
trabajo y el grupo de complejidad de la escala salarial que le corresponde a
cada una de ellas.

v indice alfabético de las ocupaciones que sefiala el grupo de calificacion y la
pagina en que se encuentra cada ocupacion en el calificador.

v' Disposiciéon legal aprobatoria que contiene en su parte normativa las
nomenclaturas de las ocupaciones o cargos por orden alfabético, los grupos de

calificacion que les corresponde y los demas aspectos legales a su aplicacion.

» Las tarifas: Son el elemento del sistema salarial mediante el cual se determina
la cantidad de dinero que el trabajador debe recibir en una unidad de tiempo por

ejecutar una labor determinada, estando su nivel general condicionado por las
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posibilidades econdmicas que el pais tenga en cada momento.
La tarifa determina la magnitud absoluta de la remuneracion del trabajo por una
unidad de tiempo de todas las categorias de los trabajadores, puede ser horaria,
diaria y mensual. Las tarifas sirven de medio para regular y diferenciar los niveles
salariales de las ocupaciones en dependencia de su complejidad y de las

condiciones en que se desarrollan.

Tipos de tarifas:
v' Tarifas de escala.

v' Tarifas basicas.

> Formas de pago: Son el elemento del sistema salarial mediante el cual se fija
la retribucion que el trabajador debe recibir en dependencia de la ejecuciéon de
una labor dada midiéndose esta por el tiempo invertido o por los resultados de

la fuerza laboral.

A tiempo: Es utilizada cuando no es posible normar el trabajo o no resulte factible
hacerlo. El trabajador recibe su salario en correspondencia con la tarifa horaria del

cargo y con el tiempo realmente trabajado.

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

monto estara en correspondencia con la cantidad de trabajo realizado.

- Tarifa Horara

A, tiempo — - Jorral
/ - Suddo
Fomas & pago \
Forrendimienta | —m - Adestaio por tasas
- Tiermpa nor riedo por

prirn=

- Ajuste o acuerdo
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La forma de pago a tiempo establece que el salario se devenga en funcion del
tiempo trabajado, al determinar la magnitud del tiempo laborado, con el objetivo de
calcular la remuneracion de los trabajadores que devengan su salario mediante la
forma de pago a tiempo, se toman en cuenta, ademas las ausencias al trabajo, las
infracciones del horario establecido, las impuntualidades al comienzo de la labor y
en la hora de entrada de almuerzo o comida, las salidas antes de concluir el
trabajo, asi como otras ausencias al puesto de trabajo durante la jornada laboral.

El pago por resultados constituye la forma principal de retribucién del trabajo en la

actividad empresarial, tiene como objetivos principales:

- Incrementar la productividad.

- Disminuir los gastos y costos.

- Elevar el indice de utilizacion de los equipos, los niveles de produccion o
servicios con la calidad requerida.

- Aumentar la calidad de los servicios que se brindan.

- Obtener las utilidades previstas en el plan, cumplir los aportes y mejorar el
aprovechamiento de la jornada, entre otros.

- Constituir mecanismos que sustenten la organizacion de la produccion y del
trabajo existente en cada actividad determinada.

- Se utiliza para estimular el cumplimento y sobrecumplimeinto de los indicadores

basicos del plan y en consecuencia, incrementar el salario de los trabajadores.

Se utilizan Sistemas de Pago a Destajo o Sistemas vinculados a Indicadores
generales y de eficiencia o Indicadores especificos. En cualquiera de los casos
sus cuantias constituyen salarios a todos los efectos legales. La aplicacion del
sistema de pago a destajo requiere de la organizacion y normacion del trabajo asi
como del control de la calidad de la produccion o de los servicios prestados, del

tiempo de trabajo y de las normas de consumo material.

En la Resolucion Econdmica del V Congreso del PCC se expresa que en el futuro
inmediato y en la medida en que las condiciones economicas de cada rama o
actividad alcancen la recuperacion y el despliegue productivo requerido, el salario
debera convertirse cada vez mas en la via para alcanzar la satisfaccién de las

necesidades personales y familiares.
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Adquiere particular importancia para la empresa, el empleo racional y eficiente del
trabajo vivo, ya que garantiza el movimiento de los medios de produccion y los
objetos de trabajo en su transformacion, junto con los restantes factores de la

produccion.

Con relacion a este aspecto D'Espaux (18) expresa que: “...los medios de trabajo
se convierten en fuerza activa que transforma el objeto de trabajo, solo en
contacto vivo, el hombre. Si los medios de trabajo son un elemento determinante
de las fuerzas productivas, por cuanto determinan el caracter de la actividad del
hombre ante la naturaleza, los hombres, los trabajadores con sus conocimientos y

experiencias, son la mas importante fuerza productiva de la sociedad.”

El funcionamiento de los medios de trabajo depende de la pericia, los
conocimientos y la experiencia de los hombres, de la plenitud con que puedan
aprovechar las posibilidades de la técnica existente y del grado en que han

dominado esta técnica.

De aqui que D'Espaux senale que el analisis del trabajo y su remuneracion tengan
como objetivo principal, la busqueda constantes de reservas internas en el proceso
de produccion con vistas a elevar la productividad del trabajo, que se traduce en la

elevacion de la eficiencia econémica de la produccion.

Para Tablado (19) “Los asuntos relacionados con la organizacién, la normacién del
trabajo, el salario y las formas de pago son aspectos de fundamental importancia

en la conjunta de todos los elementos que intervienen en la economia.

Por ello refleja todo el proceso emprendido por el Comandante Che Guevara desde
1962, apoyandose en el Ministerio de Industrias, el Ministerio del Trabajo,
intimamente vinculado a la creacidon de un sistema salarial, que debia propender a
estimular a los obreros y a elevar su nivel cultural y técnico, de este modo,

incrementar el desarrollo de nuestro pueblo.
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Los elementos componentes del sistema elaborado bajo la direccidn del Che se

pueden resumir en los aspectos siguientes:

La escala salarial, los calificadores de ocupacion, las tarifas, las normas del trabajo,
asi como las formas y sistemas de pago. El pensaba que el sistema salarial a
implantar debia estar acorde con el sistema de organizacién y normacion del
trabajo, y a su vez constituir uno de los planes fundamentales en que sé asentara
este ultimo. Con la escala salarial se introducia y sentaba el principio de
distribucion socialista con arreglo a la cantidad y calidad del trabajo, al establecer

los distintos grados de complejidad de los servicios para todo el pais.

La especificidad del método de analisis econémico planteado por Berthacén (20) se
manifiesta durante el procedimiento analitico de la informacién econémica a traves
de los métodos y procedimientos especiales utilizados como son: las
comparaciones, magnitudes absolutas y relativas, indices con base constante y
concatenada, ritmos de crecimientos y de incremento, agrupacion, sustitutivo de las

diferencias, tablas y graficos.

Sobre los métodos de analisis econdmico Marx (21) escribid: .... “el resultado de
cualquier combinacién posible se desentrafia cuando se analiza cada uno de los
factores como sujeto a variacion, mientras se suponen invariables los restantes...”
Este método fue utilizado por Marx en El Capital al investigar el precio de la fuerza

de trabajo, la plusvalia, norma de ganancia, etc.

Siguiendo el estudio sobre los métodos utilizados en el analisis econdbmico se
puede reafirmar que los mismos pueden ser aplicados a la mediciéon de la
productividad del trabajo industrial. Al respecto Pavon (22) expres6 que... “Los
métodos para determinar la productividad del trabajo individual se diferencian en
dependencia de los indicadores de medicidén de la produccidon elaborada. Estos son
el todo natural, laboral y el del valor, los cuales son aplicados a las diferentes

estructuras de la economia”.

La esencia del analisis econdmico es, por tanto, el analisis factorial, por cuanto

brinda las herramientas para el estudio de la dinamica de un fendbmeno y con ello la
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posibilidad de determinar las medidas que correspondan para la erradicacién de las

dificultades que se presenten.

El objetivo principal del analisis del trabajo y los salarios es la busqueda constante
de reservas internas en el proceso de produccidn con vista a elevar la productividad
del trabajo, que se traduce en la elevaciéon de la eficiencia econdmica de la

produccion.

El objetivo del analisis de los indicadores del trabajo y los salarios abordados por
Mijailov (23)...” posibilita el esclarecimiento de las posibilidades del aumento
posterior del volumen de la produccion a cuenta del incremento de la productividad
del trabajo, de la utilizacion mas racional del numero de trabajadores y de su
tiempo laboral, en la determinacién de las reservas de la disminucion del costo de
la produccion sobre la base del gasto racional del salario, de la deteccion y
eliminacién de los pagos improductivos del fondo de salario. Entre los indicadores
productivos, la productividad ocupa un lugar especial, por cuanto este indicador

constituye un medidor general de la efectividad de la produccion social.

Tareas especificas del analisis de la fuerza de trabajo y los salarios:
Analisis de la disponibilidad y estructura de la fuerza de trabajo.
Analisis de la fluctuacion de la fuerza de trabajo.

Analisis de la calificacion de la fuerza de trabajo.

Analisis de la productividad del trabajo.

Analisis de la utilizacién del tiempo de trabajo.

Analisis del cumplimiento de las normas de produccion, tiempo y servicio.

vV V.V V V VYV V

Andlisis de la utilizacién del fondo de salario.

La proyeccién de la productividad del trabajo a alcanzar en el aio planificado, sera
el punto de partida en la conformacion del Plan de Empleo y Salario de las
empresas, y de ella, se deriva el promedio de trabajadores necesario para la
consecucion de los objetivos previstos por las entidades, para lo que se tendran en
cuenta las medidas de organizacion del trabajo, los salarios y la normacion,
orientadas por el MTSS y acordadas en los analisis realizados en las empresas con
los trabajadores, ademas de otros factores que inciden directamente en ella, tales
como la elevacion del nivel técnico de la produccion, la variacion del volumen y la

estructura de la produccién y/o servicios.

33



Como resultado de este analisis, las empresas elaboraran los Programas de
Empleo, cuya resultante seran los nuevos puestos de trabajo socialmente utiles
que deberan crearse, atendiendo entre otros aspectos lo referido a la ampliaciéon
de capacidades, las nuevas inversiones, todo ello bajo el principio de la eficiencia

que se reclama de la gestidon econdmica.

Las necesidades de la fuerza de trabajo de cada entidad, estan en funcion de los
objetivos y planes a ejecutar, que se expresan en las plantillas de ocupaciones o
cargos aprobados por su organismo superior o por la propia entidad, segun

corresponde.

En la elaboracion de las plantillas, se tiene en cuenta que estas respondan al nivel
de actividad y utilizacion racional de la fuerza de trabajo, garantizando el amplio
perfil de los puestos de trabajo y la carga de trabajo, en correspondencia con la
jornada laboral establecida. El calculo de la plantilla debe reflejar, de forma
objetiva, la relacion entre el plan de produccién o servicios y los niveles de
productividad que se deben alcanzar, como consecuencia del perfeccionamiento

de la organizacion del trabajo y otros factores.

Las entidades realizan al menos trimestralmente el analisis de la utilizacion del
fondo de tiempo a los efectos de identificar reservas de productividad y eficiencia
en el trabajo, el cumplimiento del orden laboral y el fortalecimiento de la disciplina,
mejora el aprovechamiento de la jornada laboral y para tener en cuenta la
optimizacién de la plantilla y su incidencia en el plan de produccién y servicios.

Para lograr incrementos sostenidos de la productividad del trabajo en

correspondencia con los indicadores econédmicos del pais, es necesario fortalecer

el papel de la organizacion del trabajo como la base sobre la cual se sustente la

aplicacion del Modelo de Gestiéon de los Recursos Humanos en cada entidad.

Los factores que llevan implicito el aumento de la productividad del trabajo estan
divididos en dos grupos:
» Los técnico - materiales.

> Los econdmicos — sociales.
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Cada miembro de la sociedad esta interesado en el aumento del salario, pero al
mismo tiempo el salario representa un elemento de peso considerable en el costo
de produccion y por esta razon los intereses de las empresas y de la economia

estan en la disminucion de los costos de produccion.

La solucién a esta contradiccion basada en la reduccion de los costos por concepto
de salario de los trabajadores se lograria con el crecimiento preferente de la

productividad en relacion con el crecimiento del salario medio.

La Resolucién No. 39/2004 (24) establece el Reglamento de las formas y sistemas
de pago del salario. Tiene como objetivo establecer una politica unica en relacion
con las formas y sistemas de pago para todas las entidades del pais, el cual abarca

los siguientes capitulos:

» Capitulo I. Formas de pago.

Capitulo Il. Sistemas de pago por resultados.
Capitulo Ill. Sistemas de pago a destajo.

Capitulo IV. Control de los sistemas de pago por resultados.

YV V VvV V

Capitulo V. Forma de pago a tiempo.

Segun la Resolucién No. 8/2005 del MTSS (25), se establece el Reglamento

General sobre relaciones laborales, esta resolucion consta de catorce capitulos:
» Capitulo I. Politica de empleo.

Capitulo Il. Incorporacion al empleo.

Capitulo lll. Ingreso, permanencia, promocién e incorporacion a cursos.

Capitulo IV. Periodo de prueba.

YV V VvV V

Capitulo V. Formalizacién de las relaciones laborales.

Y

Capitulo VI. Traslado y suspensién de la relacién laboral.

» Capitulo VII. Designados y electos.
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Capitulo VIII. Expediente laboral.

Capitulo IX. Escalafones.

Capitulo X. Evaluaciéon del desempefio.
Capitulo XI. Capacitacién y desarrollo.
Capitulo XlI. Graduados de adiestramiento.

Capitulo XIlI. Fortalecimiento del orden laboral.

vV V Vv V VY VY V¥V

Capitulo XIV. Interruptos y disponibles.

Cumpliendo el mandato del decreto del Presidente del Consejo de Ministros el 22
de Noviembre del 2005 de proceder a la aplicacion de los incrementos salariales
pendientes, se establecid la Resolucion No. 30/2005 (26), que abarca en su

esencia para todas las categorias ocupacionales la escala salarial Unica.

En la Resolucion No. 26/2006 (27) se establece el Reglamento General sobre la
Organizacion del Trabajo, que tiene como obijetivo las instrumentaciones juridicas
de las medidas para lograr la maxima efectividad del trabajo, con la aplicacién de la
organizacion del trabajo como via esencial 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 reduccidon de los gastos de
trabajo innecesarios y de los costos, asi como la elevacion de la calidad, consta de

dos capitulos:

» Capitulo I. Generalidades.
» Capitulo Il. Organizacion del trabajo.
% Seccidn I. Estudios de organizacién del trabajo.
« Seccidn Il. Plan de diagnéstico y estudios de organizacion del trabajo.

« Seccion lll. Calculo de la plantilla y analisis de la utilizacion del fondo de

tiempo.
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Anexo No. 1 Lineamientos generales para el estudio y aplicacién de medidas

de organizacién del trabajo.

Anexo No. 2 Metodologia para el calculo de la plantilla.

En la Resolucion No. 27/2006 (28), se establece el Reglamento General sobre la
Organizacion del Salario, que tiene como objetivo contribuir a la adecuada
aplicacion del sistema salarial, basado en el principio de distribucion socialista.

Consta de seis capitulos:

» Capitulo I. Objetivos y alcance.

» Capitulo Il. Organizacion del salario.

» Capitulo lll. Formas y sistemas de pago.

> Capitulo IV. Sobre el salario de dirigentes y otros gastos designados.
> Capitulo V. Proteccion del salario.

» Capitulo VI. Condiciones del pago del salario.

El MTSS establecio la Resolucién No. 28/2006 (29), dirigida a regular el proceso de
implantacion de los nuevos calificadores de ocupaciones y cargos de amplio perfil,
extender la aplicacion del principio de idoneidad demostrada y establecer los
planes de capacitacion para que los trabajadores, cuando resulte necesario,
alcancen los requisitos establecidos por lo que el proceso de implantacion de los
calificadores y el principio de la idoneidad demostrada, se lleva a cabo por una
comision de aplicacién, en lo adelante la comisién presidida por el jefe de la
entidad o el cuadro de primer nivel de direccidon en quien este delegue. A los
efectos de garantizar su maxima jerarquizacion, es integrada por el jefe de
Recursos Humanos, un representante de la organizacion sindical y dos
trabajadores electos en asamblea, reconocidos por el colectivo por su prestigio y

capacidad.

Mediante el acuerdo adoptado por el Consejo de Estado el 12 de Enero del 2006,
se establecid la Resolucion No. 29/2006 (30), sobre el Reglamento para la
planificacion, organizacion, ejecucion y control del trabajo de la capacitacion y el
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desarrollo de los recursos humanos en las entidades laborales, esta resolucion

esta dividida en 9 capitulos:

>

>

>

Capitulo I. Generalidades.
Capitulo Il. Papel de la capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos.

Capitulo 1ll. Direccion del proceso de capacitacion y desarrollo de los recursos

humanos.
Capitulo IV. Control de los recursos humanos de la entidad
Capitulo V. Diagnostico o determinacion de las necesidades de capacitacion.

Capitulo VI. Plan de capacitacién y desarrollo de los recursos humanos de la
entidad.

Capitulo VII. Control de la ejecucion del plan de capacitacion y desarrollo de los

recursos humanos de la entidad y evaluacién del impacto de la capacitacion.

Capitulo VIII. Instructores que se utilizan para la formacion y desarrollo de los

recursos humanos en las entidades laborales.

Capitulo IX. Presupuesto para la capacitaciéon y el desarrollo de los RH.

La Resolucion No. 9/2008 del MTSS (31) establece el pago por los resultados, esta

dirigido a incrementar la productividad, reducir los gastos y costos, disminuir los

indices de consumo energético, elevar el indice de utilizacion de los equipos y los

niveles de produccion o servicios con la calidad requerida, obtener las utilidades

previstas en el plan, sustituir importaciones e incrementar renglones exportables,

reducir el gasto total por peso de ingreso total, cumplir el plan de produccién y

servicios seleccionados, cumplir las ventas, los ingresos, las normas de trabajo, los

aportes planificados en pesos cubanos convertibles, en aquellas entidades

laborales que por sus caracteristicas corresponden y aumentar el aprovechamiento

de la Jornada Laboral. Esta Resolucion abarca los siguientes capitulos:

>

>

Capitulo I. Generalidades

Capitulo Il. Forma de pago por resultados
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» Capitulo lll. Principios para la aplicacion y niveles de aprobacién de los Sistemas

de Pago por Resultados
Capitulo IV. Limites para la cuantia del estimulo
Capitulo V. Contenido del reglamento de los Sistemas de Pago por Resultados

Capitulo VI. Evaluacion y Control de los Sistemas de Pago por Resultados

YV V VvV V

Capitulo VII. Forma y Sistema de Pago a tiempo.

Conceptos de la Capacitacion:

Capacitacion: Conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades
laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones
para cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar los
maximos resultados productivos o de servicios. Este conjunto de acciones permite
crear, mantener y elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los

trabajadores para asegurar su desempefo exitoso.

39



Capitulo II. Instrumento econdmico para medir y evaluar la
Organizacion del Trabajo en [a Direccion Territorial de Correos

de Cuba en Sancti Spiritus.

2.1 Caracteristicas Generales de la Direccion Territorial de Correos de Cuba

en Sancti Spiritus.

Antecedentes Historicos:
La Empresa fue creada el 30 de septiembre de 1995 a través de la Resolucion
227/95 dictada por Gral. de Brigada Silvano Colas Sanchez Ministro de
Comunicaciones, producto a la formacién de tres empresas (ETECSA, Radio Cuba
y Correos) de la que antes fuera la Empresa Integral de Comunicaciones y en la
que correos tenia su estructura la que sirvié de base para la actual. A través de la
Resolucién 60/97 se dispone la constitucién de dieciocho DIRECCIONES
TERRITORIALES, subordinadas a la Empresa Correos de Cuba, las cuales serian

denominadas conforme a su ubicacién en el territorio nacional.

Caracterizacion de la entidad:

La Direccidon Territorial Correos de Cuba se encuentra ubicada en el Municipio
Sancti Spiritus en Céspedes # 19 Sur, e/ Avenida de los Martires y Ernesto Valdés
Mufoz, fue creada el 30 de septiembre de 1995 , se encuentra inscripta en el
REUP con el coédigo 161.0.07402, esta subordinada administrativamente vy

metodolégicamente a la Empresa Correos de Cuba.

Su estructura esta compuesta por 51 Unidades de Correos, donde 9 son Agencias
Principales y 42 adscriptas, las cuales son dirigidas por una pequefia estructura de
Direccion, disponen de un Consejo de Direcciéon con cargos comunes, formado por
el Jefe de Agencia, Jefe Econdmico, Jefe de Operaciones, Jefe Recursos
Humanos, Jefe Comercial y Administradores de Unidades, quienes tienen una

autonomia relativa.
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La Direccion Territorial es ejercida por un Consejo de Direccion formado por el
Director, 9 Sub-Directores, 5 Jefes de Departamentos al nivel de Empresa, 3 Jefes
de Agencias a nivel de municipio, el Asesor Juridico, Jefe Centro Giros, Jefe

Centro Clasificacion y Atencion a la Poblacion.
Cuentan con el Reglamento para los Consejos de Direccidn, el que fue actualizado
por la Resolucion 13/2006 del 13 de enero de 2006, al cual asisten a sus secciones

como invitado permanente el Partido, Sindicato, U.J.C.

En la actualidad el numero de trabajadores es de 480, en las categorias siguientes:

Dirigentes Técnicos Obreros Servicios Total

98 123 11 248 480

Objeto social:

Abarca las siguientes funciones:

eDesarrollar, promover y brindar tanto en Cuba como en el exterior, servicios de
comunicaciones postales, telegraficos, filatélicos, de prensa y publicaciones, de
transportacion y distribucidon de mercancias, financieros y comerciales de orden
postal, incluyendo los productos e insumos necesarios para su ejecucion en ambas
monedas.

*Llevar a cabo el disefio, la elaboracion e implantacion de nuevos servicios
informatizados de comunicaciones y de valor afadido, asi como proyectos
integrales y de ingenieria, informatica en materia postal, incluyendo los programas,
equipos, componentes, accesorios € insumos para comercializarlos tanto en Cuba,
en ambas monedas, como en el exterior en MLC.

*Presentar servicios de fotografia, incluyendo los servicios de fotografia artistica en
Moneda libremente Convertible.

eComercializar de forma minorista productos de fotografia, incluyendo sus
elementos, partes, componentes de insumos en moneda libremente convertible.
+Realizar la comercializacion mayorista y minorista de insumos y accesorios de
oficina en ambas monedas, a las entidades del sistema del Ministerio de la

Informatica y las Comunicaciones asi como a terceros.
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Comercializar de forma minorista productos industriales como puldver, agendas,
llaveros y souvenir en divisa con imagen exclusivamente de las comunicaciones,
del area filatélica con contenido politico, histérico y cultural.

*Arrendar locales en moneda libremente convertible a la Empresa de
Telecomunicaciones de Cuba (ETECSA).

Objetivos Principales:

Lograr la satisfaccién de las necesidades de los clientes a partir de la prestacion
de los servicios de correo con eficiencia y calidad; establecer una direccion,
organizacion, estructura, plantilla y funcionamiento ajustados a las disposiciones
vigentes; el uso mas racional de los recursos; garantizar la factibilidad de las
actividades econdmicas financieras; el cumplimiento de los compromisos
nacionales e internacionales y el financiamiento en divisas y en moneda nacional,

entre otros propios de la actividad.

Ademas tiene la necesidad de:

1. Investigar las causas que han dado origen a la excesiva rotacién o fluctuacién
del personal en la organizacion.

2. Estudiar la fluctuacion potencial que pone al descubierto los motivos por los
cuales algunas personas desean marcharse de la organizacion, ya que
conociendo los mismos se puede trabajar en la busqueda de soluciones vy
lograr que esos trabajadores no causen baja de la entidad.

Proponer un programa de induccidén para los trabajadores de nuevo ingreso
Conocer las necesidades de aprendizaje de los trabajadores y en funcion de

estas elaborar las estrategias y planes de capacitacion.

Mision:

Somos una organizacion dirigida a garantizar los servicios postales, telegraficos, de
prensa, financieros, de logistica integrada y otros relacionados de valor afiadido,
con la finalidad de lograr la maxima satisfaccion de los clientes y la sociedad,
mediante el uso eficiente de los recursos aplicando tecnologias de avanzadas,

motivando y desarrollando profesionalmente a nuestro capital humano.
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Vision:

>

Consolidar la calidad de los servicios postales asegurando niveles de
rentabilidad en el 100% de los centros de costo y una ganancia que permita
contribuir positivamente al autofinanciamiento de la empresa y por ende al
resultado de la actividad postal.

El 100% de las unidades cabeceras municipales cuenten con instalaciones
remodeladas y totalmente automatizadas.

Certificar la contabilidad en el 100 % de las areas contables.

Consolidar la calidad de los servicios postales y simultaneamente, el resto de
los servicios, tanto propios como de terceros, asegurando niveles de
rentabilidad y eficiencia que permitan contribuir positivamente al resultado de la
actividad postal.

Continuar Incrementando y diversificando los servicios a domicilio, tanto en
volumen como en calidad.

Enfrentar el cambio necesario vinculado con un significativo esfuerzo de
consolidacion y formacion, fortaleciendo en todos nuestros trabajadores el
sentido de pertenencia a la organizacion.

Fomentar la modernizacibn de nuestra imagen en sentido general,
desarrollando todo un proceso de evolucion tecnoldgica, logrando una fuerte
integracion de éstos.

Fomentar el estudio y aplicacion de los valores éticos de nuestros trabajadores.
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La entidad posee una plantilla que se desglosa de la siguiente manera:

Cantidad %
Plantilla Aprobada 531
Total de Trabajadores 480 90.40
De ellos mujeres 303 63.13
Adiestramiento 11
Desglosado de la siguiente forma:
Dirigentes 98 20.40
De ellos mujeres 75 15.60
Cuadros 11 2.30
De ellos mujeres 6 1.25
Reservas 29 6.04
De ellas Mujeres 16 3.33
Técnicos 123 25.6
De ellos mujeres 101 21.04
Administrativos - -
De ellos mujeres - -
Servicio 248 51.66
De ellos mujeres 127 20.46
Operarios 11 2.29
De ellos mujeres - -
Adiestrado 11
Cantidad de Nucleos del Partido 5
Integracion politica: PCC 53 11.04
Cantidad de C/Bases 9
UuJC 50 10.42
Nivel de Escolaridad:
Universitarios 34 7.08
Medio superior 170 354
Media 276 57.5
Promedio de Trabajadores 480
Edad Promedio 45 anos
Trabajadores proximos a edad de retiro 22
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2.2 Estrategia de capacitacion de la Direccion Territorial Correos de Cuba
para el periodo 2008 y 2009:

Teniendo en cuenta que la actividad fundamental de nuestra empresa Correos de
Cuba no es mas que prestar un servicio de excelencia al cliente, con un personal
altamente calificado, con elevados principios éticos, morales y con un creciente
reconocimiento social, nos hemos trazado nuevas perspectivas de desarrollo que
conforman un conjunto de acciones estratégicas en materia de superacién con
vista a ser mas eficientes y eficaces en nuestro desempeno profesional.

Estamos convencidos que con la preparacion y superacion continua de los
cuadros, reservas, especialistas y trabajadores que laboran en nuestra entidad
habra mas estabilidad y permanencia en los cargos que ocupan Yy esto
repercutira positivamente en una accion mas dinamica de nuestro personal en la

labor que desemperian.

La preparacion y superacion como proceso sistematico y continuo de formacion y
desarrollo de los recursos humanos se corresponde con los objetivos estratégicos y
las proyecciones futuras de nuestra entidad, formando parte de la gestion integral
de los recursos humanos en un término a corto y mediano plazo, que se concreta

a través de los planes de accion disefiados al efecto.

La actividad de capacitacion forma parte de los objetivos estratégicos de la
empresa cuyo objetivo fundamental es preparar a los cuadros, reservas Yy
trabajadores en general para cumplir con calidad las funciones del puesto de
trabajo a desempenfar, dedicando un dia al mes a la preparacion de los mismos,
ademas se ha incluido la atencion a los recién graduados, como uno de los
objetivos estratégicos de gran prioridad. En la actualidad la empresa cuenta con
11 jovenes en adiestramientos en diferentes especialidades, se cuenta con el
empleo de las lineas masivas, para la superacion de los inspectores, comerciales,

carteros, gestores comerciales y jefes de agencia en general.

Para esto se cuenta con aulas en las cuales se imparten diversos cursos,
recientemente en el mes de marzo se graduaron 20 alumnos de Técnico Medio en

Correos.
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Para garantizar el cumplimiento de la presente estrategia se trabaja en el
reforzamiento y desarrollo de los VALORES que deben caracterizar el actuar de

sus trabajadores:

Fidelidad: A los principios de la Revolucion cubana, al compromiso de defenderlos
a costa de cualquier sacrificio y la lealtad a nuestro pueblo, a la Patria, al Partido y
a Fidel.

Honor: El mas severo cumplimiento de nuestros deberes para con la Patria, la
Revolucién y el socialismo; mantener una alta reputacion y respeto ante los demas

y con nosotros mismos.

Profesionalidad: Desempenar nuestras actividades con calidad, precision y
eficiencia; superarnos constantemente, estimularlo en los demas; y lograr

resultados superiores en nuestra gestion.

Creatividad: Obrar con originalidad, la necesaria flexibilidad y sensibilidad ante el
trabajo y cada tarea; estar convencido de que todo lo logrado siempre puede

mejorarse.

Orientacién al cliente: Interpretar y satisfacer las necesidades e intereses de los

clientes, por ser estos nuestros principales colaboradores.

Trabajo en equipo: Integracion y aprovechamiento del potencial intelectual y los
valores del colectivo para elevar la eficiencia y calidad de la actividad que se

realiza.

Como parte del seguimiento al cumplimiento de la Resolucion No. 28/2006, la cual
trata el proceso de implantacion de los nuevos calificadores de ocupaciones y
cargos de amplio perfil, todavia contamos con 61 trabajadores declarados no
idéneos por faltarle el requisito formal, de ellos 46 se encuentran estudiando, 6 se
acogen a las indicaciones de casa matriz, 6 por mayoria de edad y 3 por

enfermedad.
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2.2.1 Resumen del diagnéstico de la Actividad de Superacién, que sirve de

base para la proyeccion en el periodo 2008 - 2009:

OPORTUNIDADES

El incremento del intercambio de experiencias con los CES y los centros
ramales dedicados a la preparacién y superacion de los RRHH.

La existencia de posibilidades de estudio para cuadros, reservas y especialistas
a través de la red nacional de Centros de Educacién Superior y Escuelas
ramales vy territoriales.

Las sedes universitarias municipales son una posibilidad en desarrollo para
efectuar la preparacion de los cuadros y reservas, y demas trabajadores de la
empresa en el territorio.

Contar con un sistema de educacion general que permite la capacitacion de
todo el personal.

Superarse para poder ejercer con mayor calidad el cargo que se les exige.

FORTALEZAS

Empresa lider en el sector de las comunicaciones postales.

Contar con una extensa red de agencias de correos, kioscos, buzones, agentes
postales que cubren todo el territorio

Red propia y terciaria de transportacioén, interprovincial e intramunicipal y en las
zonas rurales para el servicio postal.

Explotacion diaria de una red de entrega a domicilio, que potencialmente es
capaz de tocar a la puerta de cada cliente en todas las ciudades del territorio y
en la mayor parte de las zonas rurales

La implementaciéon y asimilacion acelerada de la automatizacion y la
informatizacion

Determinacion de enfrentar el cambio necesario estrechamente vinculado con
un significativo esfuerzo de consolidacién y formacion, fortaleciendo en todos
nuestros trabajadores el sentido de pertenencia a la organizacion, asi como de

sus valores éticos.
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AMENAZAS

Exodo del personal calificado a otros centros del propio MIC con sistemas de
estimulacién y mejor remuneracion salarial.
Incremento de los competidores en el mercado.

Desarrollo acelerado de las técnicas informaticas

DEBILIDADES

Internas de la Empresa:

Déficit de recursos humanos.

Insuficiente calificacion y capacitacion de los trabajadores.

Falta de motivacion.

Falta de conocimientos acerca de la ética.

No haber logrado que los trabajadores conozcan y tengan acceso a los
manuales de procedimientos de la actividad de Correo.

Contar con cuadros que deben fomentar preceptos del Cédigo de Etica, lo que
demuestra falta de ejemplaridad y liderazgo.

Bajos puntajes en valores tan importantes como la responsabilidad, la disciplina
y el sentido de pertenencia.

Algunos trabajadores no conocen los objetivos estratégicos de la empresa y no
participan en su conformacion.

Deficiente seguridad, regularidad y celeridad en el funcionamiento de nuestras
redes de servicios, lo que provoca insatisfaccion y desconfianza de nuestros
clientes.

Necesidad de una sistematizacion en la seleccién, preparacion y formacion del
personal en sentido general que nos permita enfrentar los requerimientos
actuales y futuros, fortaleciendo las capacidades técnicas y de gestion.

Falta de cultura integral de negocios y servicios al cliente, asi como de una
amplia orientacion comercial.

Parque tecnolégico automotriz insuficiente y con bajo coeficiente técnico de
explotacion dados sus afos de servicio, lo que afecta fundamentalmente la

cobertura de la carteria rural.
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* Irregularidades en el suministro de insumos para la operacién, sobre todo
modelajes, lo cual afecta el control eficiente y por supuesto al cliente, al
estos solicitar servicios en modelos adaptados.

* Mantenimiento y reposicion del soporte tecnolégico, no cuenta con un
respaldo fuerte que permita la continuidad con la calidad requerida de la

informatizacion.

2.2.2 Vision de la preparacién y superacion para el periodo 2009.

En la confeccidn de la estrategia de preparacion y superacion fueron aspectos

determinantes el trabajo logrado en el afio 2008.

= La empresa a través del Departamento de Cuadros y Capacitaciéon sera la
encargada de facilitar la capacitacion en los 4 componentes basicos a los
cuadros y Reservas.

= La entidad en conjunto con las unidades confeccionaran los Planes Anuales de
Capacitacion basados en los resultados de las DNC, destinaran los recursos
necesarios y garantizara la ejecucion de las Acciones de Capacitacion
correspondientes.

= Porla situacién actual internacional que libra nuestro pueblo hace que sea de
maxima prioridad la preparacion de Cuadros, Reservas de Cuadros,
Especialistas y Trabajadores en general en los temas de Superacion Politica —
ldeoldgica a través de cursos en las Escuelas Territoriales del PCC, Consejos
de Direccién, Matutinos y otras variantes.

= Aumentar la coordinacion y colaboracion con las Universidades, Escuelas
Ramales, Centros Docentes y de Capacitacion del territorio, con el propdsito de
tener acceso a mayores y mas especializadas posibilidades de capacitacion.

» Ratificar en acto solemne el cumpliendo a los preceptos del cédigo de ética a
todos los cuadros y reservas.

= Desarrollar el plan de entrenamiento de la Reserva mediante la rotacion.

» Recalificar los Instructores en los elementos de Pedagogia.
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2.2.3 Segmento de la Organizacién a quienes esta dirigida la Estrategia de

Preparacién y Superacion:

« Directivos 98
» Cuadros 11

* Reservas 29
» Técnicos 123
» Servicios 248

e Administrativos -

» Operarios 11

* Recién graduados en adiestramiento laboral ------------ 11

* Alumnos en practica pre-profesionales

+ Instructores y entrenadores 5

Nota: Dentro de los Directivos se encuentran los 11 Cuadros y las 29 Reservas, de
los 5 instructores 2 son profesores del CUSS José Marti y los 3 restantes son

trabajadores categorizados que también son dirigentes.

2.2.4 Costos y beneficios de la capacitacion

Costos de la capacitacion:

Salario del entrenador.
Material para el entrenamiento.
Costo de la logistica.
Equipamiento.

Transporte.

AN N N N NN

Costo de las horas “pérdidas” por asistir al curso.

Beneficios de la capacitacion:

Incremento de la produccion.
Reduccién de los errores.
Reduccioén de la rotacion.

Menor necesidad de superacion.

Cambio de actitudes por parte de los asistentes.

AN N N N NN

Enriquecimiento del puesto de trabajo.
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IDENTIFICACION DE LOS PROBLEMAS

Problemas detectados:

1. Déficit en la gestion de los Recursos Humanos calificados.

Falta de profesionalidad de los Recursos Humanos.

Deficiente capacitacion en cuadros y dirigentes.

No se encuentra cubierta la plantilla del Departamento Contable.

Los técnicos no tienen la calificacion requerida en el departamento contable.
Existe falta de motivacion y sentido de pertenencia en los trabajadores.

Falta de experiencia de una gran parte del personal.

© N o g bk~ b

Los trabajadores carecen de conocimientos acerca de la ética.

9. Falta de comunicacién entre los prestadores y los usuarios.

10. Falta de preparacién de los directivos en técnicas de direccion.

11. Deficiente remuneracion salarial.

12.Mala climatizacién e iluminacion en algunos locales.

13. Deficiente organizacion del trabajo.

14.Mala atencion a los clientes.

15. Falta de conocimientos de marketing por parte de los principales directivos.
16.No aplicar correctamente los procedimientos establecidos.

17.No darle seguimiento al desempeio de los trabajadores.

18.Poca atencion desde el punto de vista moral y material a los trabajadores.

2.3 La Fluctuacién de la fuerza de trabajo y sus efectos econémicos.

En la Psicologia del trabajo resulta una cuestion de interés basica: el problema de
la fluctuacion laboral y cémo la motivacion, la satisfaccidon y el clima organizacional
influyen en este movimiento de los trabajadores. La actividad laboral es el medio de
existencia social del hombre, su analisis concreto permite describir la diversidad de
manifestaciones de la interaccidn psiquica de las personas en los grupos dentro de

la sociedad.

Se entiende por fluctuacion de la fuerza de trabajo como la movilidad que parte

de un problema socioldgico general. Bajo movilidad social se entiende el paso de la
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persona o del grupo de personas a otras posiciones sociales dentro la sociedad.

La movilidad social envuelve tanto al ascenso como al descenso social (por
ejemplo, la adquisicidon de una nueva posicion profesional, de acuerdo con la
calificacion obtenida), el paso a otro estado demografico (por ejemplo, el
matrimonio y una fundacion de la familia), asi como también el cambio territorial

(por ejemplo, el cambio de empresas o del lugar de vivienda.)

La movilidad social se ejecuta a menudo, sobre la fluctuacion de la fuerza de
trabajo; la fluctuacién rebasa el marco de la movilidad social (por ejemplo, el caso

de la baja de un trabajador por causa de muerte).

La fluctuacion se relaciona con la salida espontanea de la fuerza de trabajo, que se
fundamenta en decisiones individuales, otras veces en la salida masiva de la fuerza
de trabajo. Es posible también abarcar las salidas y las entradas de la fuerza de
trabajo bajo el concepto de fluctuacion. Esto corresponderia a la consideracion de
la fluctuacidn desde el punto de vista de la sociedad en su conjunto, como forma de
la movilidad social y estaria también en correspondencia con el sentido de la
palabra, porque fluctuacion significa "correr de un lado a otro, cambiar". También
desde el punto de vista empresarial, la fluctuacion se representa, no sélo como la
salida y los costos que la fluctuacion, por ejemplo, son producidos, no sélo por
medio de las deserciones, sino también mediante los trabajadores de nueva

incorporacion.

La fluctuacion de la fuerza de trabajo es el conjunto de los cambios de los puestos
de trabajo. Este comprende, tanto las entradas y salidas (de la empresa y hacia la
empresa) como también los cambios de puestos de trabajo dentro de la misma.

La empresa no ve un problema en la entrada, sino, en la salida de la fuerza de
trabajo. La salida es el acto determinante que hace necesario el esfuerzo para la
nueva obtencion de una fuerza de trabajo. Por consiguiente, a la empresa también
le interesa, en primera linea, saber por qué la fuerza de trabajo se va y no por qué
viene. En consecuencia, cuando se habla de las "causas de la fluctuacion”, se

tienen siempre entre ceja y ceja las causas de la salida. En el mismo sentido se
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habla entonces de una "alta fluctuacion" cuando muchos trabajadores abandonan

la empresa y tienen que ser sustituidos.

2.3.1 Causas de la Fluctuacion

Se conoce e indica que la fluctuacion se origina de la contraposicion de los
intereses de tres sujetos: la empresa, el trabajo y la economia nacional. Desde el
punto de vista de la economia nacional en su conjunto, es indispensable una
determinada cantidad de fluctuacién. Las formas de la movilidad social que
nosotros mencionamos al principio, son consecuencias de la dinamica de la
economia socialista y reciben impulsos especiales a través del progreso cientifico
técnico. Los cambios estructurales en la economia, la construccion de nuevas
empresas, la eliminacién de los métodos de produccion y otros procesos atrasados
exigen, no solamente el cambio de los puestos de trabajo, sino también, la
transformacion del nivel de la calificacion de los trabajadores que, por ejemplo,
pueda estar unida con una delegacion para el estudio o con la ampliacion de los

conocimientos y experiencias en otras empresas.

Braunreuther fundamenté también la necesidad politico-econdmica de la
fluctuacién, sobre todo con la indicacion de la dinamica en la division social del
trabajo: "mientras mas complicada la divisién social del trabajo y mientras mayor la
velocidad de su cambio estructural, mas gravitantes los cambios en la

proporcionalidad social del trabajo.

Desde el punto de vista de la empresa la fluctuacion es considerada como
indeseable. La salida de un trabajador, da igual en qué direccién y con qué
motivacion vaya, pues provoca en todo caso gastos a la empresa sin tomar en
consideracion la produccion a causa de la desocupacion temporal del puesto de

trabajo.

Una alta fluctuacion contradice los intereses de la empresa en la formacién y la
efectividad de una plantilla de personal que se distingue por un conocimiento
destacado en las condiciones de la empresa, por la capacidad técnica necesaria en
la entidad, por una alta unidad empresarial y una alta preparacion para el trabajo,
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asi como otras propiedades. Distintamente, se llama la atencién sobre que una alta
fluctuacién repercute desventajosamente sobre las fuerzas del trabajo retrasadas.
Esto puede acarrear un empeoramiento del clima del colectivo, sobre todo, por la
sensacion del trabajador de que a él se le escaparon determinadas ventajas.

Por ejemplo: (el recibir un salario mas alto en otra empresa) esto conduce un
desviado en el trabajo y una reduccién del rendimiento de trabajo, asi como un
desinterés por la calificacion, por los resultados de la ejecucion de los planes de la

empresa, eftc.

Desde el punto de vista propio del trabajo, la fluctuacion (mas exactamente: es el
cambio de puesto de trabajo, partiendo de su decisidbn) parece como una
posibilidad de adaptar mejor su actividad y las condiciones de trabajo dadas a sus
capacidades, y sus ideas sobre el modo de vida correcto. Esta posibilidad puede
ser, seguramente ficticia aqui y alla. Pero ella también, a menudo, esta ligada con
el objetivo de desarrollo de la personalidad de los trabajadores propiamente, por
ejemplo, cuando ellos buscan una mejor posibilidad para la calificacién en el oficio.

En tal decisién el trabajador se toma en consideracion también los intereses de su
familia (y su papel en la familia), por ejemplo, cuando a él le importa una reduccion
del tiempo de permanencia o un determinado régimen de horario de la jornada de
trabajo y estas ventajas pueden ser realizadas mediante un cambio de empresa, 0
igualmente, un cambio de puesto de trabajo, él trata reiteradamente también de
apartarse de las dificultades de la integracion en el colectivo viejo y, de este modo,
mejorar su situacion, por lo cual tales dificultades de integracién pueden ser
causadas tanto por el colectivo (mala calidad de las relaciones humanas) como por
el mismo, también (deficiente capacidad de ordenamiento, excesivas expectativas

frente al colectivo) o por medio de ambos.

Se origina ademas la exigencia, precisamente bajo la consideracion de las
llamadas necesidades sociales generales, se considera también la fluctuacién bajo
un angulo visual de la sociedad en su conjunto. Esto es ya por ende necesario, por
muchos de los aspectos precedentes que sobreponen. Asi, por ejemplo, no
solamente la empresa, sino también la sociedad, estan interesadas en la formacion

de las plantillas del personal, porque aqui se imprimen y se dejan consolidar mas
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fuertemente las actitudes y las formas de conducta adecuadas. Por otro lado, los
gastos de la fluctuacion golpean desfavorablemente en los libros contables no
solamente de la empresa, sino de toda la economia en su conjunto y con ello la

sociedad.

2.3.2 Tipos de situaciéon que se presentan como salida en la empresa.

Primero:

La fluctuacién no evitable (salidas naturales por muerte, invalidez, entrara a la
situacion de jubilado, etc.). En este caso la sociedad tiene solamente posibilidades
de desarrollo muy reducidas.

Segundo:

La fluctuacion solamente necesaria (el pase al servicio militar en las Fuerzas
Armadas Revolucionarias, delegacion al estudio, delegacion a las empresas de
mayor importancia, pase al cumplimiento de una pena, etc.). Aqui la fluctuacién se
promueve en razon de las necesidades.

Tercero:

La fluctuacion socialmente defendible (cambio de puesto de trabajo con el objetivo
de una reunién familiar, el desarrollo profesional de los trabajadores, la ampliacién
de los conocimientos y experiencias, el mejor empleo de las capacidades propias,
etc.). Aqui ella no refrena sin estimularla directamente, por ejemplo mediante
medidas previamente planificadas.

Cuarto:

La fluctuacién socialmente rechazable (indeseable), como resultado de conflictos
que son evitables, quiere decir, cambio de puesto de trabajo sin utilidad para la
sociedad y sin consecuencias claramente positivas, como modo de vida socialista
de los trabajadores (Stollberg 1986).

Los grupos de motivos esenciales que la salida originada propiamente por iniciativa

de los trabajadores, abarcan:

Primero:

El contenido de trabajo, no corresponden al nivel de exigencia de los trabajadores,
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especialmente de su calificacion. Esto es aqui mayormente, la persistente falta de
exigencia que conduce a la insatisfaccion en la actividad y que lleva al aspirado

cambio de puesto de trabajo.

Segundo:

Las condiciones materiales de trabajo se hallan en contradiccion con las
posibilidades y los deseos de los trabajadores. Este caso puede ser el del trabajo
fisico muy pesado y mondétono asi como en el trabajo riesgoso para la salud,
cuando ambos perjudican fuertemente el bienestar individual.

Tercero:

El clima social en el puesto de trabajo empuja al rechazo. A menudo las
perturbadas relaciones con los superiores juegan aqui un papel importante. Por lo
general, las diferencias personales con los compaferos directos de trabajo son
consideradas de mucho peso. El rechazo del clima social se puede extender a las
relaciones humanas en general, pero también al nivel de desarrollo de la
democracia socialista de la esfera del trabajo.

Cuarto:

Mediante un cambio de puesto de trabajo, el trabajador cree poder mejorar su
situacion (mas altos ingresos).

Quinto:

Mediante un cambio de puesto de trabajo, el trabajador, segun sus ideas, cree
poder formar mejor su modo de vida y el de su familia (tiempo de viaje mas corto,
exclusion de un determinado sistema de turnos, etc, generara bien de la empresa).
Sexto:

El cambio de puesto de trabajo sera irremisible por causas familiares (por ejemplo,
cuando la familia se muda para otro lugar a causa del traslado de los cényuges,
cuando un miembro de la familia tiene que hacer, en forma apremiante, un cambio

de lugar de vivienda por causas de salud, etc.).

Los elementos fundamentales que componen la actividad son el objeto y el sujeto
de la actividad. El objeto de la actividad humana es aquello a lo cual ésta se dirige;

puede ser la naturaleza, las relaciones sociales y el propio hombre. La importancia
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sicologica del objeto de la actividad consiste en que a través de el, se transmite la

experiencia social.

El volumen de ejecucion de una entidad depende del numero de trabajadores alli
empleados y de la productividad del trabajo. Por eso al acometer el analisis de la
fuerza de trabajo es necesario establecer cuantas personas trabajan en la empresa

dada y su categoria ocupacional.

Es necesario en el estudio de la fuerza de trabajo realizar un analisis de su
composicién por edad y sexo, lo cual permitira conocer aspectos tales como: edad,
promedio de edad, proximidad a la edad de retiro, etc.

Para este tipo de estudio es necesario calcular el promedio de edad de los

trabajadores de la empresa.

b P = Promedio de trabajadores
) XiNi . .
= Xi = Edad promedio en el intervalo
P= Ni = Cantidad de trabajadores en el intervalo
N N = Numero total de trabajadores

b = Numero de intervalo

No siempre la fluctuacion es negativa y en algunos casos es necesaria, por
ejemplo cuando el trabajador va a laborar a obras priorizadas o cuando al cambiar
de puesto de trabajo puede utilizar mejor su calificacidén, puede suceder también

que al irse resuelva sus dificultades personales.

La fluctuacién se analizara en tres grupos:

1. Fluctuacién provocada por decision del trabajador.

a) Causas de indole laboral (factores objetivos).
O Motivos salariales.
Inconveniencia con el horario de trabajo.

Condiciones laborales anormales.
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[0 Escasa posibilidad de superacion.

(0 Acuerdo de las partes.

b) Causas de indole personal (factores subjetivos)
O Lejania del centro.

[0 Atencion a menores o familiares.

[0 No trabajar dentro de la especialidad.

0

Problemas de vivienda.
2. Fluctuacion provocada por decision de la administracion.

a) Sancion laboral.
b) Ruptura del contrato.

3. Otras causas.

a) Fallecimiento
b) Salida del Pais

2.3.3 Coeficientes de Fluctuacion

Para analizar la fluctuacion de la fuerza de trabajo en los periodos indicados, asi
como por los factores que motivaron estas bajas se utilizan los diferentes

coeficientes.

1. Coeficiente de fluctuacion por decisiéon del trabajador por causas de indole

personal.

KIP = B *100
PT

2. Coeficiente de fluctuacion por decision del trabajador por causas de indole

laboral.
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KIL = By *100
PT

3. Coeficiente de fluctuacion por decision de la administracion.
KDA = Brix1go
PT
4. Coeficiente de fluctuacion por otras causas.

KOC = 5 *100
PT

5. Coeficiente de fluctuacion total.

KT = Bir 109
PT

6. Coeficiente de baja total.
KBT = B *100
PT
Donde:
B = Numero de bajas por fluctuacion.
PT = Promedio de trabajadores.

BT = Bajas totales.

De estos coeficientes se puede elaborar una tabla resumen:
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Aino Base

Ano Corriente

%

DATOS %

KIL

KIP

KDA

KOC

KFT

KBT

A continuaciéon mostramos algunos instrumentos para evaluar la fluctuacion en la

Direccién Territorial Correos de Cuba en Sancti Spiritus.

a) Fluctuacion provocada por causas de indole laboral.

INDICADORES

Aio Base Ano Corriente

Condiciones de Trabajo Anormales

Inconformidad con el salario

Falta de estimulos.

Escasa posibilidad de superacion.

Inconformidad con los métodos de direccion.

Deficiente organizacion del trabajo

TOTAL
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b) Fluctuacion provocada por causas de indole personal.

INDICADORES

Aino Base

Ano Corriente

Atencién a hijos y otros familiares

Problemas de vivienda

Lejania del centro de trabajo

Carencia de circulos infantiles o seminternados

Inconveniencia con el horario de trabajo

TOTAL

c¢) Fluctuacion provocada por decision de la Administracion.

INDICADORES Ano Base Ano Corriente
Sancion laboral
Ruptura del contrato
TOTAL
d) Fluctuacion por otras causas.
Ano Base Ano Corriente

INDICADORES

Otras causas

TOTAL
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e) Fluctuacién Total.

INDICADORES Ano Base Ano Corriente

Total de trabajadores que han fluctuado

Otras bajas que no causan fluctuaciéon

TOTAL

Las Fluctuacion motivada por indole laboral:

Es importante sefalar que muchas de las causas de indole laboral son problemas
inherentes a la falta de atencion al hombre, lo cual incluye entre otros aspectos a
las condiciones de trabajo, relacion jefe — subordinado, participacion en la toma de
decisiones, etc.

La experiencia ha demostrado que cuando se produce el traslado de un trabajador
no siempre se registra con exactitud el motivo que lo provoca, en ocasiones,
porque la direccidon de la empresa no considera relevante hacerlo y en otras porque
algunos trabajadores prefieren declarar una causa distinta de la real, si con ello

eluden entorpecimientos para su salida.

Por estas razones, es recomendable que cuando la direccion de la entidad conozca
la decision de un trabajador de abandonar el centro, y no sea posible persuadirlo a
que desista de sus propositos, al menos debe lograr que quede precisado el motivo
por el cual el trabajador tomo tal decisidn, para entonces después poder emprender

las posibles acciones para la reduccién de la fluctuacion.

En lo esencial existen dos vias para el estudio de la fluctuacién o inestabilidad de

los trabajadores, estas son:

1- Analisis de la informacién estadistica que se elabora en las
empresas.

2- Empleo de técnicas para la recogida de informacién (encuestas).

Otro instrumento puede ser la informacion que se emite mensualmente, que es
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donde se recoge la fluctuacion de toda la provincia y se realiza un estudio de las
unidades o areas que presentan mayor fluctuacion, analizando los motivos y

causas que las originaron.

Hay estudios realizados que revelan que muchos trabajadores de la empresa
abandonan sus trabajos, debido a las condiciones de trabajo inapropiadas,
incluyendo dentro de estos la mala relaciéon que se mantiene con el administrador,
siendo este motivo aun mas importante que el salario deficiente. Estos estudios
sirven para confirmar que existen otras metas personales ademas de la obtencion
de un buen salario. Por ello los directivos de este sector deben hacer lo posible por
mejorar las condiciones de trabajo, en particular los salarios. Es innegable que una
buena remuneracién es importante, pero también es evidente que otros factores
podran contribuir mas a la retencion de los trabajadores.

Ejemplo de esto puede ser:

v El pago extra por trabajo fuera de hora.

v" Una politica preestablecida respecto a vacaciones y descansos.

v" Oportunidad de trabajos con buenos equipos.

v Asignar titulos a los puestos que la mayor parte de la gente asocia en mayor

jerarquia que la mano de obra contratada.

AN

Los empleados deben conocer que se va a hacer, cuando y cémo.

<

Alabanza en publico y criticas y sugerencias en privado.
v Los trabajos pocos placenteros deben ser compartidos por todos los

empleados.

Las buenas relaciones humanas podran constituir el factor mas importante en la
administracion de la mano de obra. Dentro de ella esta la de mantener una actitud
amistosa, lealtad, confianza, respeto mutuo, la habilidad para delegar autoridad y la

disponibilidad para escuchar las sugerencias y quejas de los empleados.
Los programas de incentivos y las gratificaciones frecuentemente se utilizan para

complementar los salarios base, para mejorar la eficiencia y la productividad, para

asi ayudar a retener a los buenos trabajadores.
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Los programas de incentivos tienen como meta el incrementar las utilidades al:
v" Reducir la rotacion de los empleados.
v' Aumentar el interés de los empleados en su trabajo.

v Incrementar la productividad.

Un programa de incentivos que pudiera llegar a tener éxito sera el resultado de
especificar claramente cuales son los objetivos deseados. Algunas alternativas son

mas utiles que otras para efectos de determinados objetivos.

Sin embargo existen ciertos principios basicos que habran de aumentar la eficacia

de cualquier programa de incentivos, a continuacién se detallan:

v El programa debera ser sencillo y que pueda ser comprendido faciimente por el
empleado.

v El programa debera basarse en factores que estén primordialmente dentro del
control del empleado.

v El programa debera proporcionar suficiente recompensa en efectivo como para
promover una motivacion a mejorar los resultados.

v El pago debera efectuarse después que se haya terminado el trabajo.

v El programa de incentivos debera constar por escrito, incluyendo clausulas que
puedan aclarar cualquier confusion.

v' Se debe precisar las responsabilidades del empleado.

v' El pago relacionado con incentivos no debera considerarse un sustituto de

salarios base competitivos y de buenas relaciones laborales

El movimiento de trabajadores de una actividad a otra, dentro de la empresa o
entre empresas diferentes, ocasiona pérdidas econdmicas. Estas pérdidas pueden
expresarse como volumen de produccion dejado de realizar en un determinado

tiempo, y se pueden considerar en dinero o términos fisicos de produccion.

Para dicho calculo se empleara la siguiente formula:
PEf = Ptd * HDF

Donde:

64



PEf = Pérdidas econdmicas por fluctuacion.
Ptd = Productividad del trabajo diario.

HDF = Hombres — dias perdidos por fluctuacion.

En nuestro pais también se deben analizar la existencia de otros factores que
influyen en la fluctuacion y son los de caracter socio — econdmico, entre estos se
encuentran los siguientes: Edad, sexo, calificacion, escolaridad, antigiiedad en el

centro, etc.

2.4 Analisis de la influencia de la productividad y el promedio de trabajadores

en el Valor Agregado Bruto.

La importancia y grado de influencia de determinados factores en la economia,
cualquiera que sea su nivel, se modifica constantemente como consecuencia del
creciente desarrollo de la sociedad socialista. Asi, bajo la influencia del progreso
cientifico técnico, se modifica el caracter del trabajo, las condiciones de vida, la

exigencia respecto a la preparacion de especialistas, etc.

La exigencia del analisis econdmico brinda las herramientas para el estudio de la
dinamica de un fenémeno y con ello la posibilidad de determinar las medidas que
correspondan para la erradicacién de las dificultades presentadas en el periodo

analizado.

El hecho 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 por cada
estudio a realizar, sino que en la practica se precisa de la utilizacion combinada de
diferentes técnicas y procedimientos, entre las vias mas comunmente utilizadas,
se encuentran los métodos graficos, los numeros indices, las series cronoldgicas,
las leyes de distribucion, regresion y correlacion y las técnicas estadisticas del

analisis factorial.

En este trabajo se utilizaran los numeros indices para el analisis de diferentes

factores, en variacion temporal de un indicador dado.

65



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

las series de un indicador o grupo de ellos.

Con este propdsito se formulan un conjunto de procedimientos, pruebas o test a fin
de verificar si una férmula determinada cumple con los requisitos exigidos para ser
considerados una buena << féormula>> de numero indice. De ellos, se controla el
interés en la prueba de reversion de factores, la cual establece que el producto del

indice de precio y el de cantidad debe ser igual al indice de valor, es decir:

lv=Ip-Iq

Donde:

lv. _ indice de Valor
Ip. __ indice de Precio

lg. __ Indice de Cantidad

A continuacion se procedera a realizar un andlisis de los resultados econémicos de
algunos indicadores. Aunque esto solo se obtiene cuando se combinan los indices

de Paasche y Laspeyres.

Resulta asi perfectamente extensible la interpretacién sobre la variacion del valor
total, a través de dos factores, a otros indicadores resultantes, basandose en el
principio o criterio de la reversion de factores, lo que equivale a llevar a cabo un
analisis de factores a través de numeros indices. Considerando como ilustracion
algunos datos referidos al VAB (Y), el Promedio de trabajadores (L) y la

productividad (P) tomando diferentes periodos de comparacion.

La productividad del trabajo es un factor fundamental para el cumplimiento del plan
de produccién, asi como para reducir el costo de produccion. El nivel y dinamica de
la productividad del trabajo, asi como el promedio de trabajadores se vera afectado
por una serie de factores que inciden a su vez sobre la variacion del volumen de

produccion.
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Para realizar este analisis se deben tener en cuenta aquellos factores que estan

presentes en las empresas y que produciria el efecto sinergia en la misma.
Analisis de la variacion del Valor Agregado Bruto.

AVAB= (APT -To)+(AT-PTo)+(APT-AT)

Donde:

A VAB = Variacion del Valor Agregado Bruto.

A PT = Variacion de la Productividad del Trabajo.

A T = Variacién del Promedio de Trabajadores.

PTo, = Productividad del Trabajo en el Periodo Base (Plan ).

To = Promedio de Trabajadores en el Periodo Base (Plan).

Se debe determinar las variaciones:

A VAB = VABr — VABp

A PT=PTr-PTp

AT=Tr-Tp
PTzVAB
T

2.5 Analisis de la Variacion del Fondo de Salario y el Salario Medio.

En Correspondencia con la Resolucion Econdémica del V Congreso del PCC en la
que se plantea que la eficiencia es el objeto central de la politica econdémica, pues
constituye una de las mayores potencialidades con que cuenta el pais, la
proyeccion de la productividad del trabajo debera ser el punto de partida en la

conformacién del plan de empleo e ingreso, de lo cual se deriva el promedio de
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trabajadores, que en el afio objeto de plan se sugiere para la consecucion de los
objetivos planteados por las entidades en cuestion.

Para conocer las verdaderas causas que afectan el fondo de salario, asi como el
salario medio en la Direccion Territorial de Correos de Cuba en Sancti Spiritus es
necesario utilizar una serie de expresiones economicas que reflejan las

variaciones.

«» Analisis Absoluto del Fondo de Salario.
AFS=FSr-FSp

Donde:
FSr Fondo de Salario Real.
FSp Fondo de Salario Plan.

++ Analisis relativo del Fondo de Salario.
AFS =FSr/FSp* 100

Esta variacion se expresa en peso.

+» Analisis Absoluto de Salario Medio.
A SM = SMr — SMp

Esta variacion se expresa en por ciento.

Donde:
SMr  Salario Medio Real.
SMp  Salario Medio Plan.

« Analisis Relativo del Salario Medio.
A SM = SMr/ SMp * 100

Esta variacion se expresa en peso.

% Analisis de la variacién del promedio de trabajadores.
AT=Tr-Tp

Esta variacion se expresa en por ciento.
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Donde:
Tr  Promedio de trabajadores real.
Tp Promedio de trabajadores plan.

Esta variacion se expresa en unidades.

Es lo que puede pagar la empresa independientemente del volumen de salario
planificado, ya que si produces mas, tiene derecho a pagar mas salario o
menos, segun el volumen de produccion teniendo en cuenta que se respete el

gasto de salario por peso de produccion mercantil.

Se procedera a realizar el analisis de la variacion que experimenta el Fondo de

Salario en el 2008 para lo cual se utilizara la siguiente expresion:

Analisis de la variacién del Fondo de Salario.

Para el analisis se parte de la siguiente expresion, tomando en cuenta la variaciéon
del Salario Medio y el Promedio de Trabajadores.
AFS=(ASM*To)+(AT*SMo)+ (A SM*AT)

Donde:

A FS = Variacion del Fondo de Salario.

A SM = Variacion del Salario Medio.

A T = Variacion del Promedio de Trabajadores.

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

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

2.6 Analisis de la correlacion Salario Medio Productividad.

Para iniciar este analisis se debe tener en cuenta todos los indicadores que
intervienen en la correlacion. La planificacion del factor mas 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
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vivo y su ahorro es elemento vital de la actividad y gestibn econdmica de las

empresas.

Por otra parte, el aumento constante y acelerado de la productividad del trabajo es
una ley econdémica objetiva de la sociedad y representa la premisa principal del
progreso economico, politico, social y cultural de la sociedad socialista, por lo que
es preciso garantizar en el plan, el incremento de los volumenes de produccién que
se llevan a cabo, el crecimiento de la produccion fundamentalmente a costa del
aumento de la productividad del trabajo y no a través del incremento del numero de

trabajadores.

Al elevarse el plan de salarios de la entidad, es preciso asegurar la correlaciéon
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, ello permite la disminucion del costo por unidad de produccion vy el
aumento consecuente de la ganancia de la organizacion, elevando su eficiencia

permitiendo a nivel de la economia que se establezcan proporciones correctas.

Esta correlacién se determina por la formula siguiente:

IPT B ISM
= o) K =
ISM IPT
Donde:

K = Coeficiente de Correlaciéon de la productividad del trabajo con relacion al

trabajo medio.
IPT = indice de variacion de la Productividad del Trabajo.

P1

IPT =

0
PT.= Productividad del Trabajo Real.

PT, = Productividad del Trabajo Plan.
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SM,
SM,

ISM =

ISM = indice de variacién del Salario Medio.

SM, = Salario Medio Real.

SM (= Salario Medio Plan.

En el primer caso, si K> 1 es favorable la correlacion.

En el segundo caso, si K < 1 es favorable la correlacion.

Resumen del Capitulo I1:

Después de realizar un estudio sobre la capacitacion y fluctuacion del personal en
la entidad, asi como los instrumentos de su evaluacion econdmica se llegé a las

siguientes conclusiones:

La excesiva rotacion o fluctuacién del personal en la organizacién ha llevado a un
sobre gasto en la entidad, por lo cual se ha establecido un programa de induccion
para los trabajadores de nuevo ingreso. Ademas estudiar la fluctuacién potencial
que pone al descubierto los motivos por los cuales algunas personas desean

marcharse de la organizacion, ya que conociendo los mismos se puede trabajar en
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la busqueda de soluciones y lograr que esos trabajadores no causen baja de la
entidad.

Capitulo II1. Evaluacion econdmica de la capacitacion vy

fluctuacion del personal en la Direccién Territorial Correos de

Cuba en Sancti Spiritus.

A partir de los conceptos descritos en el Capitulo | y Il se puede apreciar la enorme
importancia que posee el proceso de capacitacion y entrenamiento para elevar los

niveles de competencia y excelencia del personal directo e indirecto de la entidad
objeto de evaluacion.

3.1 Comportamiento de Indicadores de Altas y Bajas en Correos:

No Indicador U/M | Ano 2007 | Aino 2008
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1 Promedio trabajadores U 451 441
2 | Total de Altas U 121 225
3 | Total de Bajas U 198 105
4 | Costo Capacitacion Total Mp 81 87.62
5 | Costo CUC Mp 15.6 58.35
6 | Costo MN Mp 65.5 31.12
7 | Costo unitario de Capacitaciéon P 669 389

Luego de un analisis prospectivo y retrospectivo de la plantilla de personal de las
diferentes unidades de la organizacién y observando el comportamiento histérico
del registro de altas y bajas, también mediante el método de la entrevista verbal

con los trabajadores que han causado bajas obtuvimos los siguientes resultados:

Han ocurrido 225 altas y 105 bajasen el afio 2008, esto significa la perdida de 20
trabajadores de experiencia laboral, que de una forma u otra han causado baja, lo
que incide desfavorablemente en el proceso productivo y de servicios, ya que los
trabajadores de reciente incorporacion al estar menos preparados no tienen la
productividad que se necesita para elevar los ingresos en la organizacion , ademas
se pierde mucho tiempo de trabajo preparando al trabajador de nuevo ingreso que
en muchas ocasiones se invierte en gastos de capacitacion y cuando ya estan
preparados pues piden la baja para ingresar en otras organizaciones que estan

mejor remunerados.

Para realizar un profundo analisis sobre causas y efectos de la fluctuacidon que se
presenta sistematicamente en los diferentes municipios y dependencias de la
Organizacion se parte del analisis por grupos de edades de las personas que han
fluctuado en los afos 2007 y 2008.

3.2 Analisis de la fluctuacion por grupo por grupo de edades

A continuacion se muestran por grupos de edades.
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Tabla #1. Analisis de la Fluctuacion por grupos de Edades:

Grupos de edades (aiios) 2007 2008
Total 319 330
De 20 a 24 31 33
De 25 a 29 45 47
De 30 a 34 30 26
De 35 a 39 56 60
De 40 a 44 70 72
De 45 a 49 47 48
De 50 a 54 30 31
De 55 a 59 10 13

En la tabla anterior se observa que la mayor parte de los trabajadores que fluctuan
se encuentran entre las edades de 40 a 44 afos. Son personas generalmente

viejas, con grandes capacidades de trabajo y experiencia profesional.

Para analizar la fluctuacion de la fuerza de trabajo en los periodos indicados, asi

como por los factores que motivaron estas bajas se utilizan los diferentes

coeficientes referidos en el capitulo anterior.

1. Fluctuacion provocada por causas de indole laboral.

INDICADORES Ano 2007 Ano 2008

Trabajar fuera de su especialidad o profesion. - -
Inconformidad con el salario 121 83
Falta de estimulos. 77 16
Escasa posibilidad de superacién. - -
Inconformidad con los métodos de direccion. - -
Deficiente organizacion del trabajo - -

TOTAL 198 99

2. Fluctuacion provocada por causas de indole personal.

INDICADORES

Ano 2007

Ao 2008
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Atencion a hijos y otros familiares

Problemas de vivienda

Lejania del centro de trabajo

Carencia de circulos infantiles o seminternados

Inconveniencia con el horario de trabajo

TOTAL

3. Fluctuacion provocada por decision de la Administracion.

INDICADORES Ano 2007 Ano 2008
Sancion laboral - 4
Ruptura del Contrato - -
TOTAL - 4
4. Fluctuacion por otras causas.
INDICADORES Ano 2007 Ano 2008
Fallecimientos - -
Salida del Pais - 2
Otras Causas - -
TOTAL - 2
5. Fluctuacion Total.
INDICADORES Ano 2007 Ano 2008
Total de trabajadores que han fluctuado 319 330
Otras bajas que no causan fluctuaciéon - -
TOTAL 319 330

Tabla resumen:




Ano 2007 Ao 2008

% DATOS %
KIL 198/451 43.90 99/441 22.45
KIP - - - -
KDA - - 4/441 0.91
KOC - - 2/441 0.45
KFT 319/451 70.73 | 330/441 74.83
KBT 198/451 43.90 105/441 23.81

La mayor parte de la fluctuacién fue provocada por causas de indole laboral y por

decision de la administracion, a continuacion veremos los motivos:

Inconformidad con el salario
Falta de estimulos
Sancioén Laboral

Salidas del Pais

Los Departamentos mas afectados por la fluctuacion en la Direccién de la Empresa

son: Economia e Inspeccion. Y en las Unidades de Correos tenemos gran

afectacion con los Gestores Comerciales y los Carteros Integrales.

Para hacer un andlisis mas detallado nos apoyamos en la formula que utiliza la

empresa para el calculo del indice de rotacién o fluctuacion de personal.
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El indice de rotaciéon real se calcula de la siguiente forma:

El numero de trabajadores de nuevo ingreso, menos el numero de trabajadores

que causan baja, entre el promedio de trabajadores multiplicado por 100.

Altas — Bajas / Promedio de Trabajadores * 100
225 —-105/441 * 100 = 27 %

En el afio 2008 hubo un déficit de personal en un 27 %, existe inestabilidad y la

rotacion es considerable.

Segun los resultados obtenidos y la bibliografia consultada se ha demostrado que
las salidas o bajas que ponen de manifiesto una insuficiente gestion de los
recursos humanos son las relacionadas con los motivos personales y laborales,
aunque en algunas organizaciones existe una tendencia a reflejar estas salidas
como decisién del trabajador, ocultando el verdadero motivo de las bajas,
tergiversando asi la situacion real, en otros casos es el propio trabajador el que
oculta el motivo real de su salida con el unico fin de poder marcharse lo mas

rapido posible y de esta forma no perder el nuevo empleo que ha encontrado.

Es por ello que es necesario hacer un estudio de la fluctuacién potencial que esta
relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse, el cual no se ha
hecho efectivo por no encontrar un empleo que reuna los requisitos que esta
buscando y que se corresponda con sus expectativas. Mediante encuestas
anonimas a los trabajadores se pone al descubierto los motivos por los cuales
algunas personas desean marcharse de la organizacion y conociendo los mismos
se puede trabajar en la busqueda de soluciones y lograr que esos trabajadores no

causen baja.
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3.3 Analisis de la Fluctuacion por Categoria Ocupacional y Cargos.

Obreros | Técnicos | Servicios | Dirigentes | TOTAL
2007 57 104 126 32 319
2008 44 112 153 21 330

Se hace necesario trabajar en base a retener la fuerza de trabajo y mas si se tiene

en cuenta que la mayor parte de esta son de personal de servicio que

representaron el mayor por ciento.

La entidad debe registrar sistematicamente los hombres — dias perdidos por

fluctuacién, donde tiene incidencia la fecha de baja y la fecha de ingreso de los

nuevos trabajadores que ocuparan los puestos vacantes. Esto permitira calcular el

efecto econdmico de la fluctuacion.

Analisis de los Hombres — Dias perdidos por Fluctuacién (afio 2007)

Carné Identidad |Fecha de | Fecha de | HDF
No. Nombre(s) y Apellidos Baja Ingreso

1 Jorge Luis Bernal Lopez 64081602321 1/1/07 12/1/07 9

2 - - - - -

3 - - - - -
319 | Rosa Maria Navia Marquez | 60080902955 2/02/07 | 12/2/07 10
Total de Hombres — Dias perdidos por Fluctuacion (HDF) 3205

Analisis de los Hombres — Dias perdidos por Fluctuacién (afio 2008)
Carné Fecha de | Fecha de
No. Nombre(s) y Apellidos Identidad Baja Ingreso | HDF

1 Ernesto Martin Lopez Pérez | 60080902955 1/3/08 15/3/08 12

2 - - - - -

3 - - - - -
330 Pablo Sanchez Castro 64011504890 | 2/05/08 | 15/05/08 11
Total de Hombres — Dias perdidos por Fluctuacion (HDF) 3945

78




Analisis de la productividad diaria

Ano Produccién Promedio de Dias Productividad
Mercantil Trabajadores trabajados | del Trab. Diaria

2007 9222.4 451 96642 20.45

2008 9652.4 441 99345 21.40

Analisis del efecto conjunto

Ano H — D perdidos por No. de personas que PromedioH-D
fluctuacion fluctuan perdidos por fluct.
2007 3205 319 10
2008 3945 330 12
Tabla Resumen
Aino |Promedio H - H-D
D perdidos No. de perdidos Productividad | Pérdidas
por personas que por Diaria (Pesos)
fluctuacion. fluctuan fluctuacion
2007 10 319 3205 20.45 65542.25
2008 12 330 3945 21.40 84423.00
Resumen analitico:
Ano 2007 Ano 2008
PEf = PT * HDF PEf=PT * HDF
= 20.45 * 3205 =21.40 * 3945

= 65542.25 pesos

Como se observa la fluctuacién

= 84423.00 pesos

ha generado pérdidas para la organizacion,

incrementandose significativamente en el ano 2008, lo cual debe ser analizado por

la direccidon de la misma.

79



3.4 Analisis de la influencia de la productividad y el promedio de trabajadores

en el VAB.
Como se conoce la productividad del trabajo es un factor esencial en el
cumplimiento del plan de produccién y en la reducciéon de los costos de

produccion

Para realizar este analisis se debe tener en cuenta aquellos factores que estén

presentes en la entidad objeto de analisis y que inciden en los resultados

econdémicos.

realizar un analisis detallado del VAB y la Productividad.

Indicadores econdmicos de Correos de Cuba

A partir de la informacion que se presenta en la Tabla se podra

Indicadores u/m Real Plan Real Dif % Plan
2007 2008 2008 (R-P) (R/IP%) 2009
Producciéon Mercantil Mp | 9222.40 | 9664.80 9652.40 (12.40) 99.87 10311.90
Valor Agregado Mp | 3461.70 | 3158.40 2793.10 (365.30) 88.43 3776.00
Fondo de Salario Mp 1749.10 | 1785.40 1816.80 31.40 101.76 2687.70
Promedio de U 451 452 441 (11) 97.57 470
Trabajadores.
Productividad P 7675.60 | 6987.60 6333.60 (654.00) 90.64 114320.0
0

Salario Medio P 323.19 | 3950.00 4119.73 | 169.73 104.29 6252.00
Gasto Salario x Peso P 0.1895 0.1847 0.1882 0.0035 101.91 0.2606

PM

Fuente: Informe sobre el comportamiento de los Indicadores Econdémicos.

Analisis de la variacion del VAB:

AVAB = (APT * To ) + (AT * PTo ) + (APT * AT )

Sustituyendo en la expresion anterior:

AVAB = (APT*To) + (AT*PTo) + (APT * AT)
AVAB= (-654.00 * 452 ) + (-11 * 6987.60 ) +( - 654.00 * -11 )
AVAB= -295608.00 — 76863.60 + 7194.00
AVAB-= - 372471.60 + 7194.00
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AVAB=-365.30 MP.

Cuadro Resumen:

AVAB MP %
APT (295608.00) (80.93)
AT (76863.60) (21.04)
Efecto Conjunto 7194.00 1.97
Total (365278.00) (100)

Del analisis realizado se comprobd que la AVAB estuvo motivado profundamente
por aumento del promedio de trabajadores en 11 que influyd positivamente en
76717.96 pesos, mientras que APT el VAB se redujo en 43450 pesos, ademas la
combinacion de la variacién de la productividad del trabajo con la reduccion de los
11 trabajadores influyé en que el VAB se redujera en 1867.07 pesos.

Este analisis demuestra la influencia decisiva que tiene la productividad del trabajo
en el VAB, asi como el aseguramiento de su personal, principalmente obreros

preparados y capacitados para la labor que realizan.

3.5 Analisis de la variacion del Fondo de Salario y el Salario Medio.

A continuacion se procede a evaluar un aspecto muy importante dentro de esta

investigacion.

Analisis de la variacion del Fondo de Salario:

AFS = (ASM -To ) + (AT -SMo ) + (ASM - To )

Sustituyendo en la expresion anterior:

AFS= (169.73 * 452)+ (-11 * 3950.00) + (169.73 *-11)
AFS= 76717.96 — 43450.00 — 1867.03

AFS= 76717.96 — 45317.03

AFS= 31400.93

AFS=31.4 MP
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Cuadro resumen:

AFS MP %
ASM 76717.96 244.32
AT 43450.00 -138.38
Efecto Conjunto 1867.07 -5.94
Total 31.400 100.00

Los resultados anteriores demuestran un aumento del Fondo de Salario debido al
incremento del Salario Medio por lo cual el Fondo de Salario se elevo en 76717.96
pesos. No obstante por la reduccion de 11 trabajadores el Fondo de Salario se
redujo en 43450 pesos. Mientras que por la combinacién de los dos factores (ASM
y To) el Fondo de Salario se redujo en 1867.07 pesos.

Todo lo anterior ha demostrado que se deben buscar las vias correctas para
estabilizar el fondo de salario, como elemento esencial del Salario de los

trabajadores.

3.6 - Analisis de la Correlacion Salario Medio — Productividad.

Para iniciar este analisis se debe tener en cuenta todos los indicadores que
intervienen en la correlacion. La planificacion del factor mas 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 elemento vital de la actividad y gestibn econdmica de las

empresas, establecimiento y otras unidades.

Por otra parte, el aumento constante y acelerado de la productividad del trabajo es
una ley econdémica objetiva de la sociedad y representa la premisa principal del
progreso economico, politico, social y cultural de la sociedad socialista, por lo que
es preciso garantizar en el plan, el incremento de los volumenes de produccién que
se llevan a cabo, el crecimiento de la produccién fundamentalmente a costa del
aumento de la productividad del trabajo y no a través del incremento del numero de

trabajadores.

82



Al elevarse el plan de salarios de la entidad, es preciso asegurar la correlacion
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, ello permite la disminucion del costo por unidad de produccion vy el
aumento consecuente de la ganancia de la Empresa, elevando su eficiencia

permitiendo a nivel de la economia que se establezcan proporciones correctas.
Esta correlacion se determina por la formula siguiente, analizada en el Capitulo II.

IPT
ISM

K =

_ISM
IPT

Donde: K = Coeficiente de Correlacién de la productividad del trabajo con relacion

al Salario Medio.

A partir de la informacién anterior se puede determinar la correlacion para el afo
2008

k- 7T
K= 0.90
1.04

K=0.87%

En el célculo anterior los resultados demuestran una situacion desfavorable para la
entidad objeto de investigacion, ya que la correlacion entre productividad y salario
medio reflejan que por cada un por ciento de aumento de salario medio, la
productividad se eleva solo 0.87 por ciento, no obstante existen reservas internas
para elevar esta correlaciéon y ademas poder incentivar a los trabajadores con

incrementos salariales respaldados con bienes materiales.
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El trabajo en general tiene un efecto social importante ya que con el andlisis

efectuado nos permite lo siguiente:

Entusiasmo de los trabajadores

Ya que han visto en este estudio el reflejo de la busqueda de soluciones para el
mejoramiento de sus condiciones laborales, estimulos morales y materiales asi
como sugerencias en cuanto a los métodos de Direccion.

-Economizar tiempo y Recursos

-La humanizacién del trabajo

-Permite hacer valoraciones mas exactas de los problemas existentes para dar
soluciones mas efectivas.

-El modelo que se propone para la preparaciéon e induccion del personal de nuevo
ingreso nos ilustra la forma mas adecuada de entrelazar las diferentes areas de la
empresa para capacitar al trabajador , comenzando por darle la bienvenida a cada
grupo de trabajadores que se hayan incorporado en determinado periodo de
tiempo, donde se les explica el objeto social de la organizacion ,los objetivos que
persigue cada area de trabajo, lectura del Convenio Colectivo y el Reglamento
Disciplinario , se les muestra el Consejo de Direccion, el sindicato y los
trabajadores con mas experiencia en cada puesto de trabajo para que este
personal de nuevo ingreso no se sienta desamparado si no por el contrario, al ver

el esfuerzo que ha hecho la organizacion se van a sentir estimulados.

Valoracion Econdmica

El modelo propuesto al tener agrupado todos los objetivos que debe tener el
proceso de acogida del personal de nuevo ingreso, nos ahorra papel, nos organiza
el trabajo, con el accionar de las recomendaciones realizadas en el Férum de base
del afio pasado en las Unidades Organizativas del Correo Cabaiguan, Centro de
Clasificacion y el Correo Oficial se ha notado mejoria en cuanto a la fluctuacion
laboral, incidiendo esto en mejores resultados productivos que le han permitido

cumplir sus Planes de Ingreso a la entidad.
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Se debe trabajar en base a lograr la creacién de nuevas condiciones de trabajo y
brindar una correcta atencién a los trabajadores, esta es la mejor manera de que
estos se sientan con sentido de pertenencia y se elimine el ausentismo, las
indisciplinas dentro del centro, ademas hay que realizar un profundo analisis a los
efectos de la falta de motivacion del personal, todo esto ayudar a contribuir con su

retencidén y a que este no fluctue con tanta regularidad.
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CONCLUSIONES

1. Para la investigacion se ha empleado una amplia bibliografia, muy actual, asi
como Resoluciones y Normativas del MTSS y las Norma Cubana (NC
485-7:2006) Sistema de Gestion Integrada de los Recursos Humanos-Registro.

2. La capacitacion dentro de la Organizacién del Trabajo no esta desempefando
el papel que le corresponde jugar al no tener en cuenta los gastos de esa
inversion con relacion a la retencion de los trabajadores capacitados

3. La causa que mas incide en la rotacion laboral es la relacionada por los bajos

salarios que aun devengan los trabajadores de Correos respecto a las demas

organizaciones del MIC, asi como las condiciones laborales.

4. Alas pérdidas econdmicas por la fluctuacion derivadas de la productividad de

los trabajadores se le debe adicionar las pérdidas de la capacitacion de dicho

personal

5. Se debe trabajar para continuar elevando los niveles salariales de los

trabajadores acorde a sus resultados productivos



RECOMENDACIONES.

1. Se debe evaluar periédicamente los indices de fluctuacion para tomar las
medidas adecuadas en las entidades de mayores incidencias en los mismos.
2. .Se le propone a la Direccion de la entidad estrategias para evitar la
fluctuacidén y reducir los gastos de capacitacion:
» Hacer una mejor seleccion del personal de nuevo ingreso..
* Mejorar las Condiciones de trabajo.
» El pago por antigiedad a los trabajadores.
» Hacer encuestas a los trabajadores para evitar la fluctuacién potencial,
dando solucién a posibles causas..
» Considerar en el uso eficiente de la Fuerza de Trabajo los siguientes
aspectos:
» Administracion eficiente de la Fuerza de Trabajo contratada.
» Decidir cuanto se debe invertir en equipos tomando en consideracion
que se ahorra Fuerza de Trabajo.
» Planificar el calendario de trabajo.
» Simplificar el trabajo en todas las tareas que sea posible.
3. Realizar analisis economicos mensuales donde se apliquen los instrumentos

propuestos y sus resultados sean del conocimiento de los trabajadores
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ANEXOS

Anexo No 1. Tabla # 1

Indicadores econdmicos de Correos de Cuba

Indicadores U/M Plan 2007 Real 2007 % Diferencia
Produccion Mercantil Mp 9723.40 9222.40 94.85 (501.00)
Valor Agregado Mp 2799.90 3461.70 123.64 661.80
Fondo de Salario Mp 1725.30 1749.10 101.40 23.80
Promedio de U 460 451 98.04 (9)
Trabajadores
Productividad P 6086.80 7675.60 126.10 1588.80
Salario Medio P 363.79 323.19 88.84 (40.60)
Gasto Salario x Peso P 0.1946 0.1895 97.40 (0.0051)

Fuente: Informe sobre el comportamiento de los Indicadores Econdmicos.

Anexo No 2. Tabla # 2

Indicadores econdmicos de Correos de Cuba

Indicadores Ud | Plan 2008 | Real 2008 % Diferencia | Plan 2009
a

Produccion Mercantil Mp 9664.80 9652.40 99.87 (12.40) 10311,90
Valor Agregado Mp 3158.40 2793.10 88.43 (365.30) 3776.00
Fondo de Salario Mp 1785.40 1816.80 101.76 314 2687,70
Promedio de U 452 441 97.57 (11) 470
Trabajadores.
Productividad P 6987.60 6333.60 90.64 (654.00) 114320.00
Salario Medio P 3950.00 4119.73 104.29 169.73 521.00
Gasto Salario x Peso P 0.1847 0.18822 101.91 0.00352 0.2606

Fuente: Informe sobre el comportamiento de los Indicadores Econdémicos.




Anexo No 3. Tabla# 3

Resultados econémicos de la Direccion Territorial

Fuente: Informe sobre el comportamiento de los Indicadores Econémicos.

Indicadores Real Plan Real Diferen | Variaci
u/M Plan 2009
2007 2008 2008 cia 6n
Produccion Mercantil MP
9222.40 | 9664.80 | 9652.40 | (12.40) | 99.87 | 10311.90
Consumo Material MP 146.20 | 185.00 | 123.00 | (62.00) | 66.49 | 150.00
Valor Agregado Bruto MP | 346170 | 3158.40 | 2793.10 | (365.30) | 8843 | 3776.00
Fondo de Salario MP | 1740910 | 178540 | 1816.80 | 3140 | 101.76 | 268770
Promedio de U
_ 451 452 441 (11) | 97.57 470
Trabajadores
Productividad del P
_ 7675.60 | 6987.60 | 6333.60 | (654) | 90.64 | 114320.0
Trabajo
Salario Medio P 323.19 | 3950.00 | 4119.73 | 169.73 | 104.29 | 521.00
Costo Salario x peso P
o 0.1895 | 0.1847 | 0.18822 | 0.00352 | 101.91 | 0.2606

Anexo No 4. Tabla # 4 Resultados econdmicos de la Direccion Territorial

Real Real Diferenci | Variacié
UM Plan 2009
Indicadores 2007 2008 a n
Produccion Mercantil MP 9222.40 9652.40 430 104.70 10311.90
Consumo Material MP 146.20 123.00 (23.20) 84.13 150.00
Valor Agregado Bruto MP 3461.70 2793.10 (668.6) 80.70 3776.00
Fondo de Salario MP 1749.10 1816.80 67.7 103.90 2687.70
Promedio de Uno 451 441 (10) 97.80 470
Trabajadores
Productividad del Peso | 7675.60 6333.60 (1342) 82.51
114320.00

Trabajo
Salario Medio Peso 323.19 4119.73 3796.54 1274.71 521.00
Costo Salario x peso PM | Peso 0.1895 0.18822 (0.00128) 99.32 0.2606

Fuente: Informe sobre el comportamiento de los Indicadores Econdémicos.




Anexo No. 5 Tabla # 5 CONSOLIDACION MENSUAL (ABRIL)

Nivel Tec Con mas | Con mas | Hasta 40 Total
Superior | Medio de 60 de 40 anos
anos anos
Zona 1 3 12 4 4 18 26
La Sierpe - 6 1 4 9 14
Prensa - 4 4 8 7 19
Yaguajay 2 21 8 17 28 53
Cabaiguan |3 18 8 22 11 41
Fomento 1 13 1 11 20 32
Trinidad 2 25 13 30 37 80
Jatibonico |1 17 11 17 28
Taguasco - 12 5 9 14 28
CDD - 2 2 11 9 22
Zona 2 2 17 1 8 31 40
Direccioén 10 34 9 30 49 88
Total 24 180 68 172 260 480

Ernesto Lépez

Esp Capacitacion




Anexo No.6 Tabla#6

Direccién de Formacién y Desarrollo del Capital Humano

Presupuesto 2009

Presupuesto de Capacitacién

TERRITORIOS Por contrata Por pagos Materia Prima Por Palacio TOTAL
profesores de Cursos y materiales de Pioneros MN

Isla de la Juventud 34881,87 18353,40 500,00 0,00 53735,27
Pinar del Rio 33120,00 5000,00 600,00 0,00 38720,00
Ciudad Habana 30000,00 346311,18 1500,00 200,00 378011,18
La Habana 36000,00 67540,00 1000,00 0,00 104540,00
Matanzas 3510,00 360,00 2000,00 200,00 6070,00
Cienfuegos 11175,00 11080,00 2300,00 0,00 24555,00
Villa Clara 105000,00 112123,00 2000,00 200,00 219323,00
S. Spriritus 23040,00 16000,00 1000,00 0,00 40040,00
Ciego de Avila 5400,00 5610,00 600,00 0,00 11610,00
Camagtey 14400,00 80000,00 1000,00 200,00 95600,00
Holguin 23040,00 16000,00 1000,00 0,00 40040,00
Las Tunas 13680,00 3744,00 1000,00 200,00 18624,00
Granma 36000,00 206017,00 3000,00 0,00 245017,00
Stgo de Cuba 25500,00 54000,00 2500,00 200,00 82200,00
Guantanamo 19200,00 89473,00 1600,00 0,00 110273,00
Casa Matriz 12500,00 12180,62 10000,00 2400,00 37080,62
GClI 25000,00 30000,00 1000,00 0,00 56000,00
Grafica Postal 5000,00 3000,00 550,00 8550,00
Cubapost 20000,00 25000,00 2000,00 47000,00
Prensa 15000,00 12500,00 2500,00 0,00 30000,00
Total 491446,87 1114292,20 37650,00 3600,00 1646989,07

Evento Internacional de Capacitacion en Cuba:

Hospedaje: 15 personas x 120x 3 dias: 5400

Almuerzo: 15 personas x 6,50x 3 dias: 2925

Cena Bienvenida;800

Salén: 60x3: 180

Servicio gastronémico: 100




Anexo No.7 ORGANIGRAMA
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PLAN DE FORMACION Y DESARROLLO

ENTIDAD:

2009

Direccion Territorial de Correos SS

N. acciéon

Nombre accion

Via Modalidad

Participantes

D | T

[ o |

AD

[ s |

A

CD

Proveedor

Costo Total

MN

| Divisas

1,2

1,3

1.4

1,5

1,6

1,7

2. Consolidar la Formacion a Distancia y semipresencial a partir de la explotacion de la tecnologia instalada en el piso tecnolégico y la utilizacion de las salas de navegacién de los

Territorios y otros recursos técnicos y docentes existentes.

21 adiestramiento del sistema de rastreo y seguimiento

Seguimiento P oT 12 42 12 110 26 1311 310.00
2.2 Software libre P oT 12 42 12 110 26 131 258.00
2.3 Curso de Administracién de redes P oT 2 10 8 50 10 3 521.00
24 Curso SQL(Desoft) P oT 8 42 12 30 46 13 5 2120.00
2,6 Ing Informatica P oT 14 40 16 20 26 13 2
2,7 Curso de Operador de Micro P CU 14 10 8 50 10 3 | EXMIC

3. Gestionar la calidad de las operaciones postales, telegraficas, de Giros y de Prensa.
3,1 Curso de Marketing P CU 3 MES
3,2 Curso de Ortografia para Gestores P CU 8 |
3,3 Curso de Gestores Postales y Tele g P oT 10 10 80 |
3,4 Seminario sobre la 3508 NP oT 12 80 | 325.00
3,5 Seminario de Mensajeria y Correo P oT 14 |
3,6 Curso de Marketing P CU 12 35 10 90 |
3,7
4.0btener una contabilidad de excelencia en la entidad.

4.1 Contabilidad y Costo P CuU 12 6 MES 250.00
4,2 Contabilidad de Correo P oT 12 16 | 250.00
4,3 Control Interno P oT 12 16| | 190.00
4,4 Curso de Administracién Financiera P CU 12 MES
4,5 Andlisis e Interpretacién de los 750.00
4,6 Estados Financieras P CuU 6 8 [ MES 290.00

4,7




5,Elevar el nivel de superacion de los cuadros.

51 Control Interno P oT 12 101
52 Prevencién P oT 12 101
53 Métodos y Estilos de Direccion P CU 12 10{ 1
54 Decreto Ley 252 P oT 12 101
55 Seminario Los Preceptos del Cédigo
5,6 de ética de los Cuadros y el concepto P OoT 12 10 8
5,7 Revolucion

6. Gestionar la superacién de los trabajadores a través de los cursos de formacién general seguin Resolucién 28
6,1 Lic Economia P CuU 4 2 | MES
6,2 Alcanzar 12 g P MD 14 MINED
6,3 Lic Socio Cultural P Ccu 6 MES
6,4 Lic Contabilidad SP CuU 5 3 [ MES
6,5 Lic Historia SP CuU 3 2 5 2 | MES
6,6 Tec Medio Correo SP CU 15 3 | MINED
6,7 Certificacion de los Carteros SP CU 86 EMP
6.8 Certificacion de los Gestores SP CuU 91 EMP
6.9 Curso de RRHH SP CuU 12 EMP
6.10 Curso de Jefes de Agencias SP CU 9 EMP
6.11 Certificacion de Cajeros SP CU 18 EMP

Total o Subtotal

ELABORADO POR
ERNESTO LOPEZ PEREZ

ESP.CAPACITACION

APROBADO POR
INDIRA COLLADO SOSA

DIRECTORA




DATOS GENERALES DE LA ENTIDAD

ANO: 2008 PLANTILLA PREVISTA:

ENTIDAD: Empresa de Correos de Cuba. Casa Matriz D T (o) AD S

MISION DE LA FD:

Gestionar el cumplimiento de la estrategia de formacién y desarrollo del Capital Humano del grupo correos de Cuba, bajo los principios mas avanzados de la educacién permanente.

VISION DE LA FD:

Contamos con un sistema de formacion integral y en constante perfeccionamiento en las tecnologias de las comunicaciones y la administracion postal que hace un uso intensivo de las TICs

y con excelentes profesionales que propician la investigacion ,el autoaprendizaje y la capacitacion de todo el capital humano de la organizacion.

N. OBJETIVOS O LINEAS ESTRATEGICAS PARA LA FD

TEMAS PRINCIPALES DE FD A DESARROLLAR EN CADA OBJETIVO

Consolidar la formacion completa de Técnicos Medios en Organizacion y Explotacion

de las Comunicaciones Postales Telegraficas y de Prensa en todos los territorios

Técnico Medio Postal

Consolidar la Formacién a Distancia y semipresencial a partir de la explotacién de la
tecnologia instalada en el piso tecnolégico y la utilizacion de las salas de navegacion de

2 los Territorios y otros recursos técnicos y docentes existentes.

Informaticos, Econémicos,Postales,Recursos Humanos , Administrativos,

Contables y otros

Gestionar la calidad de las operaciones postales, telegraficas, de Giros y de Prensa.

Certificacion de Administradores, Gestores, Carteros, Comerciales,

inspectores, Contadores y Econémicos.

4 Obtener una contabilidad de excelencia en la entidad.

Principios Basicos de Contabilidad, Estados Financieros, balance

Econdmico, cajero y Finanzas

Elevar el nivel de superacion de los cuadros.

Direccién y administracion, econémicos, postales, comunicacion, ética,

juridica, defensa y empresarial.

Gestionar la superacién de los trabajadores a través de los cursos de formacién general

6 segun Resolucién 28

Econdmicos, Contables, Informaticos, Administrativos, Postales y otros.
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