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El presente trabajo se desarrolla en la Sucursal Arentur Varadero, en la floristeria Varaflor, con
el objetivo de disefiar un procedimiento que garantice una adecuada compensacion y
remuneracion a todos los trabajadores en funcién de su aporte individual. Se efectué una
amplia revision bibliografica sobre el tema para facilitar la comprension de la problematica a
resolver. Se caracterizo la entidad objeto de estudio y el proceso productivo de la misma. Se
emplearon técnicas y métodos entre los cuales destaca: revision de documentos, entrevistas,
tormenta de ideas, método de seleccidn de expertos y método Kendall, que facilitaron conocer
las principales inquietudes y las posibles soluciones. Se propone la reducciéon de la plantilla
de la entidad y la aplicacion de un procedimiento para la valoracion de puestos de trabajo por
factor que ha de garantizar el cumplimiento del objetivo planteado. Para el procesamiento de
la informacién se emplearon diferentes herramientas entre las que se encuentran: el gestor
bibliografico EndNote, Microsoft Visio, tablas dinAmicas de Microsoft Excel y el software
DECISOFT.

Palabras claves: remuneracion, organizacion del trabajo, capital humano, compensacion

salarial
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bstract

The present work is carried out in the Arentur Varadero Branch, in the Varaflor florist, with the
aim of designing a procedure that guarantees adequate compensation and remuneration to all
workers based on their individual contribution. An extensive bibliographical review on the
subject was carried out to facilitate the understanding of the problem to be solved. The entity
under study and its productive process were characterized. Techniqgues and methods were
used, among which stands out: document review, interviews, brainstorming, expert selection
method and Kendall method, which facilitated knowing the main concerns and possible
solutions. It is proposed to reduce the staff of the entity and the application of a procedure for
the evaluation of positions of work by factor that has to guarantee the fulfillment of the proposed
objective. For the processing of the information, different tools were used, among which are:
the EndNote bibliographic manager, Microsoft Visio, Microsoft Excel pivot tables and
DECISOFT software.

Keywords: remuneration, work organization, human capital, salary compensation.
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El excepcional progreso de la ciencia y la técnica en el nuevo mundo ha propiciado una
actualizacion continua de las tecnologias; solo las empresas mas competitivas se adaptaran
inmediatamente a las transformaciones y brindaran una respuesta al mercado. Esto deriva en
la pérdida de protagonismo de las tecnologias por lo que recae en el hombre, recurso

insustituible.

A menudo, cambios sencillos que debian haberse introducido en los procesos y
procedimientos son generadores de graves problemas relacionados con la eficiencia en el
trabajo. Por ejemplo, al eliminar pasos innecesarios de un procedimiento, o realizar
determinadas tareas simultaneas en lugar de una seguida de otra, se puede mejorar el proceso

0 servicio y a la vez ahorrar tiempo y recursos (Malone et al., 2014).

La tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy exige el
mercado, pero también el éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente de la
flexibilidad y de la capacidad de innovacion que tenga el personal que participa en la

organizacion (Sanchez Monzon, 2016).

Garcia Dihigo (2017) plantea que el trabajo constituy6 el factor decisivo en la transformacion
del Homo Sapiens. Su relacion es tan estrecha y biunivoca que, a la vez que el hombre trabaja

para mejorar sus condiciones de vida, el propio esfuerzo para lograrlo lo transforma a él.

Un individuo es para una empresa una fuente latente de fuerza de trabajo. Al convertirse en
capital humano se transforma en ser bio-psico-social ya que esta correctamente equilibrado

en el aspecto psicoldgico, ha de coexistir socialmente y es un ser humano.

El recurso humano es un punto esencial en el interior de la organizacién, debido al
conocimiento, las habilidades y la experiencia de su personal. En aras de aumentar la
productividad de la organizacion, se sugieren estrategias orientadas a captar, capacitar,
fidelizar y evaluar al recurso humano. El empleo de soluciones creativas se ha hecho necesario

para enfrentar e incentivar el desarrollo de las fuerzas productivas (Gallardo Castro, 2018).

El Capital Humano se encarga de la toma de decisiones y la direccion, ademas, posibilita el
perfeccionamiento y uso de las tecnologias. El fortalecimiento de la capacitacion facilita la

adaptacion al cambio de las personas para obtener una ventaja competitiva.
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modifiqguen y permitan alcanzar metas como: capacitacion y retencion de personal calificado;

conformacioén de fuerza de trabajo flexible; relacion de los recursos con las estrategias de la
empresa; elevada productividad, calidad y satisfaccion de los clientes.

En la vida econdmica y social de toda comunidad, uno de los factores mas importantes son

los salarios; las familias dependen de él para sufragar todas sus necesidades.

En todos los estados del mundo existen los conflictos salariales, aunque la reglamentacion y
las précticas para solucionarlos difieren. En los paises con economias planificadas las
autoridades centrales asignan sumas determinadas a cada sector industrial y a cada empresa.
Los directores y administradores de las empresas ultiman los detalles relacionados con la

remuneracién de las diferentes categorias de los empleados.

En la actualidad se ha incrementado el nimero de empresas que modifican su esquema de
remuneracion para establecer un pago por competencias por incentivo que se relacione con
el desempefio. Es importante que los objetivos sobre los que se realiza la evaluacidon se

puedan medir en términos de reduccidn de costos, estandares de calidad y utilidades.

A los gobiernos les incumben las tasas de salarios porque influyen en el ambiente social del
pais y en aspectos econémicos como el empleo, los precios y la inflacion, y la productividad
nacional. Seria ideal que los salarios sean lo suficientemente elevados para promover la
demanda de bienes y servicios, ya que si fueran demasiado altos sobrepasan el volumen de

produccién, obteniéndose como resultado la inflacién.

Para que las empresas mejoren su productividad y puedan cubrir las necesidades del entorno
deben disefiar un sistema de compensacién salarial adecuado que les permita ser
competitivas y lograr satisfaccion en el trabajador por la compensacion obtenida (Carnaqué
Alvarez, 2014) .

Los tiempos actuales en Cuba se caracterizan por un reordenamiento monetario donde se
implanta la utilizacién de una moneda Unica y con ello la modificacion de los sistemas de

remuneracion que buscaban elevar los niveles de produccion.

El estado cubano se encuentra inmerso en un proceso de actualizacion de su Modelo
Economico y Social como lo expresa el Decreto-Ley 34 “Del Sistema Empresarial Estatal

Cubano”, del 13 de abril de 2021 (Consejo de Estado, 2021); se regulan los principios de
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las empresas estatales,
organizaciones superiores de direccion empresarial. Este Decreto- Ley tiene como objetivo
flexibilizar el mecanismo para establecer la organizacion del sistema salarial de los

trabajadores del sistema empresarial estatal cubano, de forma descentralizada.

En el lll Pleno del Comité Central del PCC, fueron aprobados los Lineamientos actualizados,
propuestos anteriormente en el VI Congreso del PCC y que ya habian sido actualizados en el
VIl Congreso. Dentro de estos lineamientos se encuentran: 10, avanzar en el
perfeccionamiento del sistema empresarial, a partir de otorgar nuevas facultades para su
funcionamiento, a fin de lograr mayor autonomia y competitividad; 12, continuar avanzando en
la implantacion del principio de que los ingresos de los trabajadores y sus jefes en el sistema
de entidades de caracter empresarial, estén en correspondencia con los resultados que se
obtengan; 108, propone rescatar el papel del trabajo como necesidad del ser humano, para
contribuir de manera consciente a la sociedad y que los niveles de ingresos como resultado
de este, constituyan la fuente principal que permita el bienestar espiritual, material y moral del
trabajador y su familia; 109, plantea consolidar la politica de empleo y favorecer la
incorporacion de las personas en condiciones de trabajar, en particular de las mujeres y los
jovenes, en correspondencia con las necesidades del desarrollo econdémico y social del pais
y los territorios, la formacién profesional y la insercion laboral; tener en cuenta el uso del
teletrabajo y el trabajo a distancia; y 110, lograr que el trabajo en el sector no estatal, ademas
de constituir una alternativa de empleo, contribuya de manera efectiva al desarrollo econémico
y social del pais, en especial a nivel local; al encadenamiento productivo con la industria, otros
sectores y actividades de la produccién nacional y la inversion extranjera (VIII Congreso del
PCC, 2021)

La compensacion salarial es descrita como una de las herramientas méas efectivas de
comunicacion y motivacion entre las personas y la empresa por lo que debe ser una respuesta
a sus necesidades y contexto donde se desarrolla con el fin de alcanzar sus objetivos

organizacionales.

Las empresas necesitan disponer de un sistema de compensacion salarial que les asegure
una gestion eficaz de uno de los costos operativos mas importantes y cuya finalidad primordial
es lograr el equilibrio necesario para obtener el desemperio laboral esperado y a la vez ser un

instrumento motivador para retener y atraer talento humano (Consejo de Estado, 2007). Cada


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

y valores.

Cuando el modelo carece de consistencia, afecta directamente el desempeiio laboral del
trabajador y deteriora la calidad del entorno de trabajo, lo que genera una serie de problemas
gue al final dan como resultado la pérdida de rentabilidad y competitividad de la empresa; es
por esto que los directivos de la Sucursal Arentur Varadero son conscientes de la necesidad

de perfeccionar el sistema de pago en la floristeria Varaflor.
A partir de esta situacion se deriva el problema cientifico siguiente:

¢, Como perfeccionar el sistema para la compensacion y remuneracion del trabajo que existe

en la floristeria Varaflor, a través del aporte individual de todos los trabajadores de la entidad?
Para dar solucion a este problema se plantean los objetivos.
Objetivo general:

Disefiar un procedimiento que garantice una adecuada compensacion del trabajo en funcién

del aporte individual en la floristeria Varaflor.
Objetivos especificos:

1- Realizar una revision bibliografica que brinde la fundamentacion tedrica acerca de las
principales tematicas que se abordan en la investigacion.

2- Determinar las principales interrogantes que seran analizadas referentes al sistema de
compensacion salarial.

3- Establecer un procedimiento que garantice una correcta y mas equitativa compensacion

salarial en la floristeria Varaflor.
La estructura del trabajo consta de las siguientes partes:
Capitulo I. Marco tedrico referencial

Comprende los principales aspectos tedricos que sirven de fundamento para la investigacion.
Se abordan elementos como: capital humano, sistemas de remuneracion y sistemas de

compensacion.

Capitulo Il. Caracterizacion de la empresa objeto de estudio y descripcion del procedimiento a

desarrollar
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procedimiento propuesto para la investigacion.

Capitulo Ill. Aplicacion del procedimiento propuesto para garantizar una correcta

compensacion y remuneracion del trabajo en la floristeria Varaflor
Se desarrolla el procedimiento propuesto y se exponen los resultados.

Se muestran las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y un grupo de

anexos que facilitan la comprension del trabajo.

Se consultaron un total de 55 referencias bibliogréficas, de las cuales el 56.36 % corresponden
a los ultimos cinco afos, 14 tesis de pregrado y posgrado, 18 articulos de revistas cientificas

y de ellas 5 se encuentran en idioma Inglés.
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En el presente capitulo se exponen una serie de temas relacionados con el objeto de estudio
en este caso: la remuneracion, el capital humano y la organizacién del trabajo. Se recoge una
sintesis de las definiciones y criterios de diversos autores. Para facilitar la comprension se

subdividieron los temas como muestra la figura 1.1.

Marco tedrico
referencial
[ [ [ |
1.1 Capital 1.2 Organizacion 13 1.4 Formas y
Humano del trabajo Compensacion snst:?ga: de

|
1.1.1 Gestion del
Capital Humano

1.3.1 Organizacion
de los salarios

Figura 1.1 Hilo conductor del marco teérico referencial.

Fuente: elaboracién propia.

1.1-Capital Humano

Elton Mayo, Fritz Roethlisberger y William Diskson tras estudios realizados en la Universidad
de Harvard, arribaron a la conclusion de que el elemento mas importante en una organizacion
es el trabajador. El término capital humano se emplea para distinguir al elemento de
produccion que depende no solo de la cantidad, sino también de la calidad, grado de
formacion, destreza y productividad de las personas involucradas en un proceso productivo
(Gonzalez Alvarez, 2017).

Es un término usado en ciertas teorias econdmicas del crecimiento para designar a un
hipotético factor de produccién dependiente no sélo de la cantidad, sino también de la calidad,

del grado de formacion y de la productividad de las personas involucradas en un proceso

6
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de recursos humanos que posee una empresa 0 institucion econémica. Igualmente se habla

de modo informal de "mejora en el capital humano" cuando aumenta el grado de destreza,
experiencia o formacion de las personas de dicha institucibn econémica. El crecimiento
econdémico es el aumento de la produccion de bienes y servicios. Frecuentemente este va
acompafado de una mejora de las condiciones de vida, por ello muchas politicas econémicas
persiguen el crecimiento econémico que puede lograrse aumentando la cantidad de factores
productivos (trabajo y capital fisico), lo que mejora la calidad de dichos factores y/o aumenta
la eficiencia con la que éstos se combinan en los procesos productivos (Gonzalez Alvarez,
2017).

Otero Maceira (2019) explica que el Capital Humano no es mas que los conocimientos,
experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores y capacidad de
hacer, que poseen los trabajadores de una empresa para el desarrollo de sus actividades con

eficiencia.

Para Sanchez Labrada (2018) el Capital Humano abarca un conjunto de conocimientos,
experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores, identidades vy
caracteristicas en constante desarrollo que poseen las personas, en vinculo con las
actividades en una organizacion, que ayudan a su progreso y obtencion de importantes

resultados econdmicos, haciéndola mas exitosa y competitiva frente a otras organizaciones.

El capital humano toma en cuenta el valor diferenciador de las personas, o sea el aporte de
cada uno en la creacion de un valor personal, o sea se refiere al conocimiento que posee cada
individuo, lo que da a entender que a medida que el individuo incremente sus conocimientos
de esa misma manera crecera su capital humano, de ahi se infiere que existe una evolucién
en la formay en el concepto de la creacion de valor, se pasa de la destreza fisica o el uso de
la fuerza, a la destreza intelectual o conocimiento, por lo tanto la efectividad del capital humano
se logra con un liderazgo basado en tecnologia, calidad de gestion y ética y la clave de la
eficiencia en la definicion, desarrollo e implantacion de tecnologias esta en la interaccion de
dichos factores y donde el factor humano la determinara. Un enfoque general diferente,

garantizara no soélo la eficiencia, sino también la efectividad (Garcia, 2018).
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de habilidades y capacidades que contribuyen a elevar y conservar la productividad, la

innovacion y la empleabilidad de una persona o una comunidad.

El capital humano es el conjunto de conocimientos, experiencias, actitudes, motivaciones y
valores que posee el trabajador con la finalidad de conseguir mejores resultados, tanto

personales como colectivos, con la calidad exigida (Palmero Sosa, 2020).

Para Diaz Otero (2021) Capital Humano no es mas que las habilidades, experiencias y
capacidades que adquieren los trabajadores en el desempefio positivo de su tarea diaria, con

la finalidad de conseguir mejores resultados, tanto personales como colectivos.

A partir de las anteriores definiciones, se considera que la definicibn mas acertada es la de
Diaz Otero (2021) ya que la autora brinda un concepto mas abarcador que los de autores de

afios anteriores.
1.1.1 Gestion del Capital Humano

Entre las definiciones que se le han otorgado a la Gestion de Recursos Humanos (GRH) se
encuentra la que brinda Escat Cortes (2009), quien considera que es el conjunto de actividades
que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion
necesita para realizar sus objetivos. Para lograr esto es necesario definir las politicas de
personal y sus funciones sociales en relacion con los objetivos de la organizacién (premisa
Estratégica); definir métodos adecuados que nos permitan conservar y desarrollar a los
recursos humanos (premisa operativa); y todo esto a través de instrumentos administrativos,

reglamentarios (premisa logistica).

La gestion de recursos humanos debe permitir preparar y readaptar al personal a las nuevas
exigencias de trabajo, a los nuevos modelos organizativos, basados en una nueva cultura de
trabajo caracterizada por: el espiritu solidario y de cooperaciéon en el trabajo, el mejor
desemperfio y esfuerzos colectivos, la participacion en la toma de decisiones, el fomento de
las comunicaciones horizontales y verticales, la reduccién de los niveles intermedios y jefes
intermedios, la integracion de funciones y la creacion de otras nuevas, la descentralizacion de
los controles, la responsabilidad colectiva y el compromiso con los objetivos de la organizacion,
entre otros, aspectos estos que solo se puede verificar si se cumplen segun lo establecido,
con la realizacion de auditorias a la gestion moderna de recursos humanos (Gonzalez Alvarez,
2017).
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humanos dotados de un capital valioso. Las personas son, ahora, Ios nuevos socios de la

organizacion, que aplican sus conocimientos y habilidades para garantizar el cumplimiento de
los objetivos. En este nuevo enfoque, se persigue la optimizacion de las habilidades de las

personas, su participacion, creatividad y mejoramiento continuo (Cuentas Martel, 2018).

Para Palmero Sosa (2020) es el conjunto de acciones realizadas por las organizaciones con
el objetivo de alcanzar los mayores indices de productividad y eficiencia en las empresas,
mediante los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por las personas.

A patrtir de las definiciones planteadas, se puede arribar a la conclusion de que la Gestién del
Capital Humano no es mas que un sistema compuesto por los trabajadores y la organizacion,

y se propone asegurar la maxima calidad en los resultados de la empresa.

El modelo cubano para el disefio e implementacion de un Sistema de Gestién Integrada del
Capital Humano (SGICH), segun (NC 3001/07) es la concepcién mas actual, basada en las
competencias laborales y esta integrado por diferentes mddulos o subsistemas que se
complementan y colocan al hombre como centro de la gestion; de este modo, todos los
modulos restantes parten de este como un referente obligado. Los restantes modelos son;
seleccidn e integracion; organizacion del trabajo; capacitacion y desarrollo; seguridad y salud
en el trabajo; estimulacibn moral y material; comunicacion institucional; autocontrol vy

evaluacion del desempefio (Oficina Nacional de Normalizacion, 2015).

En la figura 1.2 se muestran los procesos que constituyen el sistema de Gestién de Capital

Humano.


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

Comunicacion
institucional

Organizacion del
trabajo

Evaluaciéon del

Competencias
laborales

Seguridad y
salud en el
trabajo

Selecciéon e
integracion

Estimulacién
moral y material

Capacitacion
y desarrollo

Autocontrol

Figura 1.2. Modelo cubano para el disefio e implementacion de un Sistema de Gestion Integrada del
Capital Humano

Fuente: Morales Cartaya (2019)

De las anteriores competencias laborales, se van a analizar para facilitar la comprension de

esta investigacion: la organizacion del trabajo y la estimulacién moral y material.
1.2-Organizacion del trabajo

March Lopez et al. (2017), plantea que los estudios de organizacién del trabajo (OT) tienen
una singular importancia como via para el incremento de la productividad del trabajo dada las
posibilidades reales que estos brindan con un bajo nivel de utilizacién de recursos financieros
y materiales, caracterizada por su rentabilidad en su justificacion econémica. La organizacion

del trabajo es la base que sustenta el incremento de la productividad en los centros laborales.

La organizacion del trabajo comprende el estudio de los tiempos de trabajo y las
interrupciones, muy importante toda vez que permite determinar con exactitud donde estan las

pérdidas y las causas que las originan (Zayas Sabatela, 2020).

Segun Cuesta Santos (2010) la organizacién del trabajo trata la relacién entre las personas y
los medios de produccion en determinado ambiente laboral, con el objetivo de optimizar la
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como el ritmo de trabajo, carga de trabajo, nUmero de las personas que realizan el trabajo (con

la premisa de proveer de personal los diferentes niveles), horas y dias en el trabajo, longitud
y numero de paradas por interrupciones y dias fuera del trabajo, esquema del trabajo, la
mezcla de habilidad de los obreros en sus tareas, la asignacion de tareas y responsabilidades,
y el adiestramiento en las tareas a ser realizadas.

La OT es un sistema integrado y dinamico, dirigido a determinar la cantidad de trabajo vivo y
coadyuvar a que el trabajo se convierta en la primera necesidad vital del hombre. Comprende
el estudio y analisis de qué se hace, donde, como y con qué, con el fin de disefar e implantar
medidas dirigidas a perfeccionar la participacion del hombre en el proceso de produccion o
servicio, es decir, perfeccionar la forma en que se ejecutan las actividades laborales de los
hombres en su enlace mutuo y constante con los medios de produccion, entre puestos,
talleres, sectores productivos, entre empresas y a nivel de la economia nacional (Cuesta
Santos, 2010).

Tapanes Reyes (2018) manifesté que se puede hablar de organizacion del trabajo en el pleno
sentido de la palabra a partir de los inicios del capitalismo, donde comienza el desarrollo de la
actividad industrial, sus bases técnicas y fines organizativos, por supuesto lucrativos, aunque
se podria pensar que el objetivo era beneficiar al obrero, era todo lo contrario era hacerlo mas
productivo, y que su rendimiento fuera superior para lograr mas ganancias para los
propietarios. Anteriormente existieron formas de organizar el trabajo, pero de manera muy
general, no de forma consciente y con precision.

La organizacion del trabajo es uno de los temas destacados en los estudios de distintas
ciencias: economia, sociologia, ergonomia, psicologia organizacional, ingenieria y otras; lo
que se debe a la preocupacion por buscar una correspondencia entre los resultados
productivos y el rendimiento de la fuerza de trabajo (Catala Guilarte, 2017).

Se define como todas aquellas practicas y pautas utilizadas por un empleado o una empresa
gue tienen el objetivo de aumentar la productividad y la organizacion de esta ultima. Cada
personal tiene una serie de reglas y métodos con los que organiza su trabajo. Por un lado, hay
trabajadores que prefieren organizarse ellos mismos la planificacion y organizacion del trabajo,
mientras que hay otros que prefieren que la empresa les de unas pautas sobre como

organizarse de manera eficiente (Hervas, 2021).
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aquello que significa una motivacion para el trabajador, y que no puede ser reducido a la

estimulaciéon moral y material sino, satisfacen un conjunto de elementos ajustados al trabajo y
su entorno (Guerrero Davalos & Vazquez, 2013).

Estas formas produjeron un cambio radical en lo referente a tratar que los trabajadores
encuentren una mayor satisfaccion en su trabajo, esto forma parte de la estimulacion vista en
su mas amplio sentido, que en el pago por el trabajo propiamente dicho.

Las NFOT consideran el enriquecimiento del contenido de trabajo al elevar el papel del
individuo, mediante la autorrealizacién plena del individuo como ser social; la promocion de
mejores condiciones de vida en el trabajo y el reconocimiento social por la labor que se realiza;
y la utilizacion de métodos y estilos de trabajo que propician la liberacion y aprovechamiento
de las potencialidades productivas individuales y colectivas (Guerrero Davalos & Vazquez,
2013).

1.3- Compensacion

El salario no es méas que la retribucién percibida por el hombre a cambio de un servicio que ha
prestado con su trabajo, se paga por horas o dias, y se aplica por lo general a trabajos de
taller o manuales. (Chunga Luzardo et al., 2022)

Constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las organizaciones.
Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su fuerza y a cambio
reciben dinero, lo cual representa el intercambio de una equivalencia entre derechos y
responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador (Pozo Gallardo, 2018).

La estimulacion material se rige por el principio de distribucién “de cada cual, segun su
capacidad, a cada cual segun su trabajo”, en combinacién con la estimulacién moral dirigida a
fortalecer la conciencia revolucionaria y la motivacion para alcanzar un alto desempefo

econdémico y social.

Las compensaciones o retribuciones, explica Freijedo and Cortagerena (2000), se encuentran
constituidas por el conjunto de recompensas cuantificables que recibe un empleado por su

trabajo. Se pueden identificar tres tipos de compensaciones o retribuciones:

¢ El salario: que es la cantidad fija de dinero que recibe un empleado. Puede ser mensual,

guincenal, semanal, diarias, por hora o por tarea realizada.
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¢ Los incentivos: son programas destinados a recompensar a aquellos empleados con
alto grado de rendimiento. Pueden ser premios, gratificaciones o participaciones en los
resultados de la empresa

e Las prestaciones o retribuciones indirectas: son programas especiales como el pago
de servicios médicos, planes para vacaciones o subsidios para desempleo y también
pueden ser otorgados en especie.

Se puede eshozar que la compensacion laboral es el grupo de patrimonios financieros que se
conceden a los empleados para gratificar su accion en la organizacion y el componente
principal de las compensaciones lo constituye el salario que se paga al menos mensualmente
a cada trabajador.

En consecuencia, con los cambios que han tenido lugar en la organizacién del trabajo la
remuneracién se ha modificado con el objetivo de incrementar la productividad y el sentido de
pertenencia de los trabajadores con la empresa y sus intereses, de esto Cuba no se ha visto
exenta.

Espinoza Galvez et al. (2021) manifiesta que nadie trabaja gratis. Como socio de la
organizacion cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicacién y esfuerzo personal,
conocimientos y habilidades, si recibe la retribucién adecuada. Asi mismo, las organizaciones
se interesan en invertir en compensacion para las personas, si reciben contribuciones que
estén al alcance de sus objetivos. De ahi se deriva el concepto de remuneracion total del
empleado, que tiene tres componentes:

a) La remuneracién basica: esta representada por el salario, ya sea mensual o por horas. En
la jerga econdmica, salario es la remuneracion en dinero recibida por el trabajador por la venta
de su fuerza de trabajo.

b) Incentivos salariales: que son programas disefiados para recompensar empleados de buen
desempeiio. Los incentivos se conceden en diversas formas, por ejemplo, bonos y
participacion en los resultados, a titulo de recompensa por alcanzarlos, etc.

c) Beneficios: casi siempre denominados remuneracion indirecta. Los beneficios se conceden
a traves de varios programas (vacaciones, seguro de vida, transporte subsidiado, restaurante
subsidiado, etc.)

Segun Castillo Contreras (2012), en la fijacidén de los salarios inciden los siguientes aspectos:
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salario, es con relacion a la importancia del puesto. Es evidente que la remuneracion debe

estar en proporcion directa a: Trabajo igual, salario igual.

- Laeficiencia: es tomar en cuenta la forma como el puesto se desempefia, ya que varios

individuos no las hacen con la misma eficiencia, el mismo trabajo. La eficiencia se aplica a

traves de:

e Incentivos y aumento de salarios

e Calificacion de méritos

e Normas de rendimiento

e Ascensosy promociones

- La administracion de salarios puede definirse como el conjunto de normas y

procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y

justas en la organizacion. Estas estructuras de salario deberén ser equitativas y justas con

relacion a:

e Los salarios con respecto a los demas cargos de la propia organizacion, buscandose

entonces el equilibrio interno de estos salarios;
e Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que actdan en el
mercado de trabajo, buscandose entonces el equilibrio externo de los salarios.

En una organizacién, cada funcién o cada cargo tienen su valor. Sélo se puede remunerar con
justicia y equidad a los ocupantes de un cargo si se conoce el valor de ese cargo con relacién
a los demas y también a la situacién del mercado. Como la organizacién es un conjunto
integrado de cargos en diferentes niveles jerarquicos y en diferentes sectores de especialidad,
la administracion de salarios es un asunto que abarca la organizacibn como un todo, y
repercute en todos sus niveles y sectores. (Espinoza Galvez et al., 2021)
En el Codigo del Trabajo en su capitulo X sobre Salarios en su seccion primera, articulo 109
se considera salario a la remuneracion en dinero que el empleador paga al trabajador, en
cuanto a la calidad y cantidad del trabajo realizado y al tiempo real laborado, segun
corresponda. Comprende lo devengado de acuerdo con los sistemas de pago por rendimiento
0 a tiempo, pagos adicionales, trabajo extraordinario, pago en dias de conmemoracion
nacional y feriados, receso laboral retribuido, vacaciones anuales pagadas y otros que

disponga la legislacion (Asamblea Nacional del Poder Popular, 2014).
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funciones, a ello se le llama estandar, que es el parametro de comparacion para conocer si el

trabajador cumplié con lo minimo necesario para tener derecho a su remuneracion, en caso
contrario su rendimiento serd bajo y la organizacion lo separara, pero si el trabajador rinde
mas de lo que es el estandar se le debera incentivar econémicamente por ese rendimiento
adicional con la finalidad de mantener el mismo. Un buen sistema de evaluacion de
desempeiio permite controlar el desempefio de cada miembro y con ello asegurar que la
organizacion como un todo cumpla con sus objetivos (Gonzalez Alvarez, 2017).
Una vez equilibradas las estructuras salariales, la administracion de salarios persigue los
objetivos siguientes: (Chunga Luzardo et al., 2022)

* Remunerar a cada empleado de acuerdo con el cargo que ocupa,;

* Recompensarlo adecuadamente por su empefio y dedicacion;

» Atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos, de acuerdo con los

requisitos exigidos para su adecuado cubrimiento;

* Ampliar la flexibilidad de la organizacion, dandole los medios adecuados para la

movilidad del personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera,

* Obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracion adoptados

por la empresa;

* Mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacién y su politica de

relaciones con los empleados.
1.3.1- Organizacién del salario

En el articulo 114 del capitulo X, seccién tercera: Garantias y condiciones del pago del salario,
del Cédigo del Trabajo, queda plasmado que el salario se paga en pesos cubanos al menos
una vez al mes, por periodos vencidos, excepto aquellos componentes de la remuneracion
condicionados al incremento de la eficiencia, en los términos y condiciones que se acuerden
por las partes en el contrato de trabajo o Convenio Colectivo de Trabajo (Asamblea Nacional
del Poder Popular, 2014).
En correspondencia con lo establecido en el articulo 126 del Decreto #326 /2014 “Reglamento
del Cdodigo de Trabajo”, el sistema salarial cubano esté integrado por:

a) Escala salarial: se estructura por grupos y salarios en correspondencia con el

grado de complejidad y responsabilidad del trabajo;
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complejidad de la escala;

c) salario minimo: se corresponde con el salario del primer grupo de complejidad
de la escala salarial;

d) salario béasico: comprende el salario escala, mas los pagos adicionales
establecidos legalmente;

e) salario promedio: expresa el resultado de dividir el salario devengado por el
trabajador, por todos los conceptos en los Ultimos seis meses, entre el tiempo
trabajado;

f)  relacion de cargos: contiene la denominacion, el grupo de complejidad de la
escala, requisitos de calificacion formal y el nivel de utilizacion cuando corresponda;
g) formas de pago: en dependencia de la organizacion del proceso de trabajo y de
las posibilidades de control y medicidén de sus resultados, se aplican las formas por
rendimiento y a tiempo; y pagos adicionales: se aplican por trabajar en determinadas
condiciones, en turnos nocturnos y otros que la ley establezca (Consejo de Ministros,
2014).

El Consejo de Ministros (2021), flexibiliza el mecanismo para establecer la organizacion del

sistema salarial de los trabajadores del sistema empresarial cubano de una forma

descentralizada. Este Decreto 53/2021 en su articulo 4 plantea que la organizacién del sistema

salarial debe garantizar los principios siguientes:

a) Equidad: a trabajos de similar complejidad corresponde similar salario, sin
discriminacion de ningun tipo;

b) Diferenciacion: el salario tiene en cuenta la complejidad del trabajo, las
condiciones del puesto, la idoneidad demostrada y el aporte individual;

c) Proporcionalidad: el salario se paga a partir de la cantidad del trabajo realizado
y al tiempo real laborado; y

d) Dinamica: el salario se fija en correspondencia con los resultados de la empresa.

Ademas, el articulo 5 plantea que el salario que se fije al trabajador no puede ser inferior al

salario minimo establecido en el pais, y tampoco inferior al salario basico que actualmente

recibe, siempre que se mantenga en la realizacion de la misma actividad (Consejo de
Ministros, 2021).
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Los sistemas de pago se constituyen en uno de los elementos fundamentales del sistema
salarial que se adopte por la empresa u organizacion laboral. Las formas de pago en su
materializacion tienen diversas expresiones o modalidades técnico-organizativas, que son
denominadas sistemas de pago o salariales. Estos constituyen la expresion de un conjunto de
elementos asociados al principio de la distribucion con arreglo al trabajo (calidad y cantidad
de trabajo) tales como escala, profesiograma (calificador), tarifa y forma de pago, cuya misién
es distribuir el salario total correspondiente a cada empleado, diferenciandose por los objetivos
de estimulacion individual o de grupo perseguidos y las medidas tipicas del desempefio que
se utilicen (Ministerio del Trabajo y Seguridad Social, 2008).
Los sistemas de pago por los resultados son variados y dependen, en lo fundamental, de las
caracteristicas de la actividad laboral que realiza el trabajador. Existen cuantos sistemas de
pago son necesarios en una empresa o entidad laboral, en los que sus indicadores tienen que
estar referidos al trabajo que se realiza y que el trabajador con su labor, pueda influir en los
resultados que se obtienen.
Constan dos formas de pago tradicionalmente conocidas:
1. por los resultados;
2. a tiempo.
Los sistemas de pago por tiempo generalmente se utilizan para aquellos empleados donde,
por las caracteristicas del trabajo que realizan, no es posible establecer para el desempefio
normas de produccion o de tiempo (directivos, profesionales, técnicos), o no obstante poder
establecerse, no es aconsejable econémicamente implantar el pago por rendimiento por
depender el cumplimiento del trabajo fundamentalmente de los equipos o la tecnologia. Con
el desarrollo de la tecnologia dura (hard), donde se ha manifestado eso ultimo apuntado, la
tendencia ha sido a ir a los sistemas de pago por tiempo y no al destajo, buscandose la funcién
estimulativa movil (incentivos) mediante primas (Garcia Paz & Sotolongo Sanchez, 2020).
Cuesta Santos (2010) congrega el siguiente conjunto de sistemas de pago por tiempo:

e Sistemas puros: tarifa horaria, jornal, sueldo

e Sistemas basados en los méritos: Ajustes de las tasas por tiempo y primas variables.

e Salario fijo con rendimiento (SFRC): este sistema se considerado transicional de tiempo

a rendimiento, con variantes.

En la forma de pago por los resultados se utilizan los sistemas de pago siguientes:
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b) por indicadores directos a la produccion y los servicios;
c) por indicadores especificos de la produccion o la prestacion de los servicios y;
d) por indicadores generales y de eficiencia.

Los sistemas de pago por resultados fundamentalmente se utilizan para aquellos empleados
donde es posible controlar y cuantificar exactamente los resultados de la actividad laboral,
permitiéndose el establecimiento de las normas de produccion o de tiempo. La funcion
estimulativa principal que han cumplido es acelerar el desempefio o ritmos productivos de los
trabajadores. Su aplicacion esta dirigida a incrementar la productividad, reducir los gastos y
costos, disminuir los indices de consumo energético, elevar el indice de utilizacién de los
equipos y los niveles de produccion o servicios con la calidad requerida; obtener las utilidades
previstas en el plan, sustituir importaciones e incrementar renglones exportables, reducir el
gasto total por peso de ingresos total, cumplir el plan de produccién o servicios seleccionados;
cumplir las ventas, los ingresos, las normas de trabajo, los aportes planificados en pesos
cubanos convertibles, en aquellas entidades laborales que por sus caracteristicas
corresponden y aumentar el aprovechamiento de la jornada laboral, entre otros (Villavicencio,
2009).

Esta forma de pago constituye la manera Unica de retribucion del trabajo en las empresas u
organizacion superior de direccion que aplican el Sistema de Direccion y Gestion Empresarial.
So6lo en situaciones excepcionales de sequia, ciclones, desastres naturales y otros
acontecimientos, se puede utilizar en estas entidades la forma de pago a tiempo, la que es
siempre aprobada por el Grupo Gubernamental para el Perfeccionamiento Empresarial
(Cuesta Santos, 2010).

El sistema de pago a destajo relaciona el salario de los trabajadores con normas que expresan
los gastos de trabajo para su realizacion y se aplica cuando se requiere obtener como
resultado una tarea u operacién o un conjunto de tareas u operaciones. Este sistema de pago

comprende las modalidades siguientes:

a) destajo individual
b) destajo colectivo
C) pago por acuerdo

d) destajo indirecto
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e) sistemalx1

f) destajo progresivo

La aplicacién del sistema de pago a destajo requiere de la organizacién y normacion del trabajo

y del control de la calidad de la produccion o de los servicios prestados, del tiempo de trabajo

y de las normas de consumo material. A continuacion se muestra como describe Cuesta

Santos (2010) las anteriores modalidades de sistemas de pago:

El destajo individual se basa en la medicion de los resultados de cada trabajador, y se
expresa a través de una tasa salarial que se establece dividiendo la tarifa salarial de
la complejidad del trabajo a realizar, mas los incrementos que proceden, entre la
norma de rendimiento; o multiplicando la tarifa salarial horaria correspondiente a la
complejidad del trabajo que se realiza, mas los incrementos que proceden, por la
norma de tiempo, en ambos casos, expresados en la misma unidad de tiempo.

El destajo colectivo relaciona el salario de un grupo de trabajadores con el volumen de
trabajo a cumplir por ellos, referidos a cantidad de produccidn o servicios y se expresa
en una tasa a destajo colectiva, que es calculada en base a la suma de las tarifas de
la escala correspondiente a la complejidad del trabajo a realizar, incrementadas en los
casos que procede y las normas de rendimiento o de tiempo colectiva.

La modalidad de pago por acuerdo se emplea para retribuir el cumplimiento de trabajos
gue constituyen la tarea acordada y cuyo monto de salario se determina sobre la base
de normas de rendimiento o de tiempo y el salario correspondiente a cada tipo de
trabajo, comprendido en la tarea de acuerdo a su complejidad y responsabilidad.

En la modalidad de pago a destajo indirecto, el salario del trabajador esta en
dependencia de los resultados del trabajo de otros trabajadores vinculados
directamente a la produccion o servicios que él atiende. El salario formado se expresa
sobre la base de una tasa salarial resultante de dividir la tarifa salarial del cargo del
trabajador o de los trabajadores que atienden a otros directamente vinculados a la
produccion o los servicios, entre las normas de rendimiento o de servicio establecidas
para estos ultimos.

En la modalidad de pago 1 x 1 el salario esta en dependencia directa del cumplimiento
del plan o tarea de produccidbn o servicio fundamentado con los calculos
correspondientes y constituye la medida del trabajo. EI monto salarial se establece

sobre la base de los por cientos de cumplimiento de la tarea y la tarifa salarial de la
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a destajo progresivo se utiliza en los casos que se aplican normas de rendimiento o de

tiempo muy tensas y resulta necesario lograr altos incrementos de la produccion o los
servicios. El salario a formar se establece sobre la base de tasas salariales, las que se
incrementan a partir de un nivel determinado, en cuyo caso el por ciento de incremento
de la produccion o de los servicios debe ser superior al por ciento de incremento de la
tasa salarial incrementada.

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

En los sistemas de pago por indicadores especificos de la producciéon o la prestacion
de los servicios pueden estar abarcados trabajadores que desarrollan una labor a nivel
de una brigada, colectivo de trabajadores, un taller, unidad empresarial de base,
empresa o un trabajador de manera individual. Estos sistemas de pago se expresan
mediante el cumplimiento o sobre cumplimiento del coeficiente de disponibilidad técnica
de un parque de equipos, del ciclo de la operacién comercial en la actividad de
importacion, del indice de satisfaccion de los clientes, para la actividad de comedores
u otros indicadores especificos que procedan. Como norma se aplican cuando no
existen condiciones para la aplicacion del destajo, ni por indicadores directos a la
produccion y los servicios. Tienen un limite de hasta el 30% del salario base de calculo
por resultados. Cuando se incumplen los indicadores formadores se penaliza el pago
adicional por implantar el perfeccionamiento empresarial, en las empresas que aplican
el sistema de direccién y gestion empresarial. Pueden definirse como indicadores

formadores mas de 2 y hasta 6 como maximo.

20


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

Los sistemas de pago por indicadores generales y de eficiencia se utilizan |
fundamentalmente para el personal de las areas de regulacion y control de las
entidades laborales y otras subdivisiones estructurales pertenecientes a éstas y
expresan cuantitativamente los resultados globales que deben alcanzarse a esos
niveles. Estos indicadores dependen de la estrategia empresarial; pueden ser
generales, relacionados fundamentalmente con las ventas, los ingresos, las utilidades,
el aporte en pesos convertibles, los gastos, la produccion seleccionada y los de
eficiencia, tales como productividad del trabajo, costo unitario, gasto total por peso de
ingreso total, indices de consumo de materias primas o energéticos, entre otros. Tienen
un limite de hasta el 30% del salario base de célculo. Cuando se incumplen los
indicadores formadores, en las empresas que aplican el sistema de direccién y gestion
empresarial, se penaliza el pago adicional por implantar el perfeccionamiento
empresarial. En aquellas entidades laborales u otras subdivisiones estructurales, donde
el incremento de las utilidades, de las ventas o la reduccién del gasto no constituyen su
objetivo principal, se disefian sistemas de pago en correspondencia con sus
caracteristicas, en los que se pueden evaluar diferentes indicadores técnicos, laborales,
de calidad y sociales, entre otros. En estos casos el pago por los resultados no debe
sobrepasar nunca el 30% del salario base de calculo. Entre las entidades laborales con
estas caracteristicas estan consideradas las dedicadas a la actividad de prestacion de
servicios, donde el incremento de las ventas no es su objetivo principal; actividades de
importacion, mantenimiento, seguridad y proteccion y otras similares (Cuesta Santos,
2010).

Los sistemas de pago deben lograr beneficios justos para los trabajadores, para la entidad

laboral y para el Estado, con una relacion positiva costo-beneficio, por lo que no puede

deteriorar los indicadores de eficiencia que caracterizan especificamente la actividad y que se

precisan como parte del sistema de pago, ejecutandose la retribucion hasta el limite en que

no se produzca el deterioro del indicador (Garcia Paz & Sotolongo Sanchez, 2020).

Para Gonzalez Alvarez (2017), uno de los problemas que reta mayormente a las

organizaciones es determinar la relacion entre la remuneracion del trabajador y su

desempeiio. Los sistemas actuales introducen elementos de distorsion tales como una

distribucion de los sistemas de pago en una sola dimension, agrupados conforme a su rigidez,

donde los sistemas mas formales establecen relaciones exactas entre los estandares de
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un sistema de remuneracion debe

siguientes puntos:

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.

Garantizar equidad,

Reflejar la politica empresarial,

Contar con la participacion del trabajador,

Asegurar la fuente de Ingreso mediante la rentabilidad sostenida de la empresa,
Ser equilibrado,

Estar acorde con la vision de la compaifiia,

Fortalecer el trabajo en equipo,

Ser mas justo y permanente.

Obedecer a una vision de largo plazo.

[ERN
o

. Ser adaptable al cambio.

[EY
[EY

. La responsabilidad recae sobre a la gerencia.

[ERN
N

. Remover la frustracion del trabajador.

[ERN
w

. Recompensar el cumplimiento, la iniciativa y la capacidad de ejecutar y contribuir.

=
~

. Evitar decisiones de corto plazo que pudieran afectar negativamente al sistema.

15. Enlazar al método de remunerar con la Satisfaccion del cliente.
1.5. Método general de solucién de problemas

Para llevar a cabo la investigacion se utiliza el método general de solucién de problemas, que
segun Marsan Castellanos (2011) consta de cinco etapas:

Etapa 1: Definicion del problema

En esta etapa se plantea el problema. Las herramientas que van a ser aplicadas son las
siguientes: tormenta de ideas, revisién de documentos, trabajo grupal, entrevistas, método de
seleccion de expertos y el método Kendall.

Etapa 2: Andlisis del problema

Durante esta etapa se efectuara una caracterizacién del objeto de estudio, se enuncian los
objetivos y se describe el procedimiento actual. Con la aplicacion de la técnica trabajo en

grupo, se realiza un analisis de la documentacién con que cuenta la empresa.

Etapa 3: Busqueda de las posibles soluciones

22


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

para determinar las posibles ideas y sugerencias que conduzcan a la solucion del problema,

para ellos se toma en consideracion la experiencia acumulada por los expertos.
Etapa 4: Evaluacion de las posibles soluciones y seleccion de la més acertada

Se efectla una evaluacion de todas las posibles alternativas que resultaron en la etapa

anterior, y se selecciona la mas indicada.
Etapa 5: Recomendaciones e informe

Se elabora una exposicion del problema con la aplicacion de técnicas como mejora continua
0 reingenieria, y se describe el nuevo procedimiento que se propone a la entidad para su

aplicacion.
Conclusiones parciales

1. Se analizaron los conceptos sobre compensacion, capital humano, salario y sistemas de
pago que brindan diferentes autores.

2. Los sistemas de pago constituyen en uno de los elementos fundamentales del sistema
salarial que se adopte por la empresa u organizacion. Estos son las vias para remunerar
el trabajo en funcién de su naturaleza y de su medicion. Existen dos formas de pago
tradicionalmente conocidas: pago por resultados y pago por tiempo.

3. Los sistemas de pago por los resultados son variados y dependen, en lo fundamental, de
las caracteristicas de la actividad laboral que realiza el trabajador. Existen cuantos
sistemas de pago son necesarios en una empresa o entidad laboral, en los que sus
indicadores tienen que estar referidos al trabajo que se realiza y que el trabajador con su

labor, pueda influir en los resultados que se obtienen.
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procedimiento a desarrollar

En este capitulo se expresa una caracterizacion de la empresa objeto de estudio y de manera
especifica de la floristeria Varaflor. Ademas, se plantea el procedimiento a seguir para lograr

una correcta compensacion y remuneracion del trabajo en este centro.
2.1- Caracterizacion general de la entidad

Las plantas ornamentales ocupan un sitial especial desde el hogar sencillo del campesino y
de la casa humilde del habitante del barrio hasta los centros mas sofisticados de los lujosos

edificios, jardines y parques de las zonas urbanas.

En 1983 se cred la Unidad Presupuestada de Servicios Comunales, nutriéendose de los
recursos de los Departamentos de Areas Verdes, higiene Ambiental y parte del area de
Mantenimiento de la entonces Empresa Turistica de Varadero. Al pasar 5 afios se aprueba el
area de Floricultura uniéndose a las areas de Higiene Ambiental, Mantenimiento y Areas

Verdes.

Con la creacién de Emprestur se constituye la Sucursal Arentur Varadero el 26 de noviembre
de 1994 en la tercera Seccion Extraordinaria de Accionistas, en el acuerdo No. 5 del acta 4
guedando firme el dia 13 de abril de 1995. Con esta nueva estructura y organizacién Arentur
en el periodo 2000-2008, alcanza la consolidacion de su trabajo y se amplia la cartera de
servicios y clientes, se consolida las distintas estructuras funcionales y la direccién por
objetivos lo que propicia alcanzar un estadio superior en los resultados econdémicos

productivos de la entidad.

Arentur tiene como mision satisfacer las necesidades de los clientes relacionados con los
servicios constructivos, técnicos y la atencién a los recursos naturales, logrando la
funcionalidad y embellecimiento de las instalaciones turisticas y de su equipamiento que
favorezcan la preservacion del medio ambiente, aplicando tecnologias, productos y recursos

humanos competentes e innovadores.

Su vision es: ser reconocidos como la empresa lider del sector turistico en la region, por el
empleo de tecnologias limpias que confieren a nuestro proceso productivo la calidad y

actualidad requeridas, para favorecer la funcionalidad, el mantenimiento, el embellecimiento

24


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

la innovacion y el desarrollo empresarial.

La entidad es una empresa insertada en el Sistema de Direccion y Gestibn Empresarial; se
dedica a la atencion de los recursos naturales del turismo, cuenta con un Area total de 20
000m?2, brinda servicios de mantenimiento y construccion de jardines, corta y poda de arboles,
recogida de desechos, limpieza de calles, playas y cisternas, construcciones rusticas,
vigilancia y monitoreo de plagas y venta de flores. Cuenta con un vivero para la siembra de
las plantas ornamentales con un area de 1.4ha y bajo un sistema de riego de 0.5ha, ademas

tiene dos desorilladoras, dos chapeadoras y un tractor.

La empresa tiene un total de 471 trabajadores, de ellos 72 mujeres (15.29%) y 399 hombres
(84.71%). El nivel educacional de la Sucursal es elevado ya que cuenta con 79 universitarios
y 228 técnicos, lo que representa el 65%. En sentido general en la sucursal, segun la categoria
ocupacional predominan los operarios que representan mas del 70% del total de empleados.
(Figura 2.1)

Categoria Ocupacional Sexo

Hombres

‘ 11% Mujeres

Servicios
2% 3%

Cuadros

Operarios

Administrativos

72% m Técnicos

Figura 2.1. Andlisis de la variable sexo y categoria ocupacional en la Sucursal Arentur Varadero.

Fuente: elaboracion propia.
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direccion (Figura 2.2)

Direccion
Departamento de Departamento Departamento Técnico
Capital Humano Contable Financiero Productivo
| | Grupo de Gestion | Grupo de Contabilidad
de Recurscs v Costos
Departamento Departamento Departamento de Departamento Departamento de Departamento de
Areas Verdes de Floricultura Higiene Ambiental de Servicios Control de Plagas Logistica
Técnicos

Figura 2.2. Estructura organizativa de la Sucursal Arentur Varadero.

Fuente: planeacién estratégica de la empresa para 2022.

El departamento de Floricultura esta compuesto por cuatro elementos: Finca Sigo XXI, Finca
Cipriano, vivero y floristeria. (Figura 2.3)

Direccién de
Flericultura

l l l

Floristeria Varaflor Finca Siglo XXI Finca Cipriano Vivero

Figura 2.3. Estructura organizativa del departamento de Floricultura.

Fuente: elaboracion propia.

El presente estudio se realiza en la floristeria Varaflor, que se subordina a la direccion de

floricultura.
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La floristeria Varaflor se encuentra ubicada en avenida Playa e/ 42 y 43, peninsula Hicacos,
municipio Cardenas. La misma esta compuesta por un jefe de brigada, las floristas, un
econdmico y los encargados del reciclaje de plantas (Figura 2.4), la plantilla aprobada es de

22 trabajadores y se encuentran cubiertas 20 plazas.

Jefe de Brigada

Floristas Econdémica Reciclaje de Plantas

Figura 2.4. Estructura organizativa de la floristeria Varaflor.

Fuente: elaboracion propia.

En la floristeria Varaflor laboran 5 mujeres (25%) y 15 hombres (75%). ElI 40% de los
trabajadores estdn comprendidos en un rango de edad de 40 a 50 afios, 25% esta dentro de
18-30 afos, 25% de 51-60 afios y el 10% es mayor de 60 afios. El nivel educacional es
elevado, mas del 60% posee nivel medio superior y superior. La categoria ocupacional

predominante se corresponde con los obreros que representan el 90% (Figura 2.5)

Sexo EDAD

>60 aios 18-30
afos

Hombres 30-40

75% ’ ,
Mujeres anos
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Categoria Ocupacional

Administrativo

Cuadro Dirigente

Obreros

Figura 2.5. Analisis de las variables sexo, edad y categoria ocupacional en la floristeria Varaflor.

Fuente: elaboracion propia.
2.2- Descripcion del proceso productivo

Entre los productos que oferta la floristeria Varaflor se encuentran las flores cortadas
(gladiolos, orquideas, principes negros, entre otras), arreglos de flores (ramo, corset, bouquet)
y plantas ornamentales (malangas, cactus, arecas y palmitas). Estos productos los adquieren
firmas comerciales y principalmente los hoteles existentes en el polo turistico de Varadero,
entre los principales clientes destacan: Hotel Internacional, Hotel Kawama, Hotel Arenas
Blancas y casas aisladas del turismo. Dichos productos son utilizados como adornos y regalos,
las plantas ornamentales decoran y ambientan los jardines; los arreglos florales son los mas

demandados para celebraciones como bodas y para homenajes y tributos.

El principal proceso productivo se inicia con la recepcion del pedido, cuando los clientes o
entidades expresan lo que desean obtener y el periodo de tiempo héabil para ello. La materia
prima (flores y verdes) es suministrada por los proveedores de la entidad, en este caso: Finca
Siglo XXI, Finca Cipriano y Vivero. A continuacion, las floristas seleccionan las flores y los
verdes que van a utilizar en la ejecucion del pedido para proceder a escoger el material digase
bases e instrumentos de trabajo, que van a emplear. Posteriormente se procede al arreglo de

las hojas, acabado de las flores y armado del arreglo floral.

Este proceso puede tardar varios dias en dependencia de la complejidad y el tamafio del
arreglo deseado; los recicladores de plantas tienen entre sus funciones mantener la vitalidad
de las flores y verdes durante el tiempo que permanezcan en la unidad. Una vez concluida la
realizacion del arreglo, se revisa para verificar que cumpla con los requisitos establecidos por
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procede a la entrega del pedido (Figura 2.6).

Fincas Siglo XXy
Cipriane. Vivere

Inicic

Recepcicn del
pedido

v

Recepcion de la
materia prima
necesaria

-

Seleccién de las
flores y verdes a
utilizar y de los
instrumentos de
trabajo

v

Arreglo de las hojas,
acabado de las
flores y armade del
arregic floral

v

Mantenimient
o de las flores
y verdes los
dias que tarde
el proceso de
arreglo

Control de calidad

v

Entrega del pedide

Fin

Figura 2.6. Diagrama de flujo del principal proceso productivo de la floristeria Varaflor.

Fuente: elaboracion propia.



https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

trabajo en la floristeria Varaflor

En este epigrafe se describe la metodologia que sera aplicada en la investigacion, asi como,
una breve descripcion de los métodos, técnicas y herramientas que son necesarios aplicar

para alcanzar el desarrollo esperado en el estudio.
2.3.1 Analisis de la literatura consultada

Un estudio bibliografico profundo arroja que existen varias posibles soluciones para el
problema que se trata en este estudio (Anexo 1). Por lo general, los procedimientos analizados
son utilizados para estudios de organizacion del trabajo; sin embargo el de Gonzalez Alvarez
(2017) se adecua a las necesidades de la investigacion que se realiza y por ello se va a tener

en cuenta a la hora de proponer el procedimiento.

A continuacion, se muestran datos de otras soluciones que han sido aplicadas en situaciones
similares y que van a ser tomados en consideracion a la hora de buscar una posible solucién

para garantizar la correcta remuneracion y compensacion salarial en la floreria Varaflor.

En las empresas cubanas se han aplicado multiples sistemas de pago a partir de los resultados
alcanzados en la produccién o los servicios, transformandose en sistemas de pago por
resultados a los trabajadores. En el afio 2014, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
emite la Resolucién 17, que establece nuevos términos de pago en cuanto al desempefio de

los trabajadores. (GOmez & Lazarte Barbeito, 2019)

La Divisién Norte de la empresa COPEXTEL, en aras de aplicar la resolucion a cada unidad
organizativa, realiz6 un analisis para establecer este sistema de pago a partir de indicadores
de eficiencia, fueron determinadas varias dificultades en el proceso de pago, por lo que
Martinez Oquendo & Casadesus Rades (2015) proponen un sistema informatico para la
gestion de la informacion, el control y la evaluacién de los trabajadores. Un requisito de esta
solucion es que las personas que lo utilicen deben tener conocimientos informaticos, a partir
de los resultados de la encuesta la demora para efectuar el pago es de 4 a 6 dias y la
familiarizacion de los usuarios retardara el proceso en un 28% ( (Martinez Oquendo &
Casadesus Rades, 2015).

La aplicacion del Decreto 53 de la organizacion del sistema salarial en el sistema empresarial

estatal cubano del afio 2021 persigue la flexibilizacién del mecanismo para establecer de
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la estructura organizativa y la de direccién, el disefio de los puestos de trabajo y la equidad,

diferenciacion, proporcionalidad y dindmica.

Este decreto faculta a las entidades para fijar el salario de sus empleados sin estar sujeto a
las escalas del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social (MTSS). A pesar de que la aplicacion
de este decreto en las empresas trae consigo un incremento de la productividad del trabajo,
las ventas y las utilidades, también trae riesgos: se puede pagar salario sin respaldo

productivo.

La organizacion del trabajo es la base que sustenta el incremento de la productividad en los
centros laborales. La normacién del trabajo tiene un papel importante para el crecimiento de
la productividad del trabajo, por ello es necesario, lograr la maxima efectividad en el empleo
de la fuerza de trabajo, y de los recursos materiales en el proceso productivo, con esto se
logra obtener un mayor valor agregado que podra ser utilizado para su distribucién en un

sistema de pagos por resultados (Armas Pulido, 2017).

Segun Cepeda-Carrién (1999) la valoracion de puestos de trabajo es uno de los procesos
fundamentales de la Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Aporta una base para

establecer las condiciones que creen una estructura salarial equitativa.

La valoracion de los puestos de trabajo se sustenta en métodos que estipulan el valor
individual de cada puesto de trabajo dentro de una empresa u organizacion en cuanto al resto
de puestos de la misma. Dado que el estudio es realizado por personas, las conclusiones

pueden ser subjetivas.

Con la valoracion de los puestos de trabajo se busca disminuir el nimero de quejas, una
revisibon mas detallada de la remuneracion para lograr establecer un salario méas justo y
equitativo, llevar a cabo un analisis de la organizacién, determinar el valor y la contribucién de
cada puesto de trabajo, evaluar y controlar los costos de la organizacion ademas de aclarar
las responsabilidades a cumplir y brindar criterios que faciliten la seleccién, ascenso y rotacién

del personal.

Tanto el analisis como la valoracién buscan aumentar la calidad de las relaciones humanas
en el entorno laboral. En tanto a un trabajador se le registren la totalidad de sus tareas en un

analisis de puestos de trabajo, y las mismas se le valoren en correspondencia con la eficiencia
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reside su avance (Garcia Gil, 2021).

Cuando se busca llevar a cabo una adecuada evaluacion de los puestos de trabajo se deben
seguir los criterios generales de valor siguientes:

e Totalidad: no se debe infravalorar ninguna de las condiciones que singularizan el puesto de
trabajo.

e Objetividad: debe constar la existencia de mecanismos que equiparen los factores que se
tienen en cuenta cuando se fija una retribucion y que no dependan de estereotipos de
género o valoraciones sociales.

e Adecuacion: Los factores que concurran y se relacionen con la actividad deben ser los

factores relevantes.

Para llevar a cabo la valoracién de los puestos de trabajo existen un gran numero de
procedimientos que se agrupan en dos grupos: globales o no cuantitativos (método de
clasificacion y de jerarquizacion) y analiticos o cuantitativos (método de puntos por factor,
método de comparacion de factores) (Gallegos Crisanto, 2020).

Existen diversos métodos de valoracion de puestos de trabajo pero sélo cuatro han sido

considerados como métodos basicos: (Fernandez-Rios & Sanchez 1998)

e Meétodo de ordenacion o jerarquizacion simple.
e Meétodo de clasificacion.
e Método de asignacion de puntos por factor.

e Método de comparacion de factores.

Todos tienen en comun el intento de eliminar influencias personales e introducir
procedimientos definidos que permitan obtener una valoracién objetiva de los puestos de

trabajo. Las diferencias entre los métodos se encuentran en el siguiente cuadro. (Tabla 2.1)

Tabla 2.1 Caracteristicas generales de los métodos de valoracion

La valoracion se efectia comparando cada

puesto con

Otros puestos Escalas de medida

Métodos no cuantitativos:
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e Solo dan ordenacion vy
clasificacion global de los Ordenacion Clasificacion

puestos
e Se valora el puesto simétrico
e No se requieren

especificaciones

Métodos cualitativos:

e Dan valor relativo y clasificacion Comparacion Asignacion de
detallada de los puestos de Factores puntos por factor
e Se valora el puesto

analiticamente

e Se requieren especificaciones

Fuente: Fernandez-Rios & Sanchez, 1998.

El método de valoracion de puntos por factor fue desarrollado por Merrill R, Lott, y la
Organizacion Internacional del Trabajo lo reconoce como el mas objetivo y adecuado para
valorar los puestos de trabajo. Es uno de los mas aplicados por sus propiedades objetivas en
la actualidad y ha sido perfeccionado, las partes componentes de los cargos se comparan

mediante factores.

Su féacil comprension por parte de los empleados compensa su complejidad sobre otros
procedimientos a pesar del tiempo que requiere para su desarrollo, asume que existen
caracteristicas comunes en cada grupo homogéneo de trabajo; se trata de otorgar montos
numerales a cada uno de los componentes del puesto, los que se suman y con ese total
obtenido instituir un orden. Por lo general, se emplean entre ocho y quince factores, aunque
el minimo es de cuatro; el grado de importancia que tiene cada uno respecto a los otros se

denomina peso (Castro Curiel, 2021).

Para solucionar el problema objeto de estudio se disefidé un procedimiento en aproximacioén al
que expone Gonzalez Alvarez (2017), ya que este permite garantizar la correcta remuneracion

y compensacion del trabajo.
2.3.2- Desarrollo del procedimiento propuesto

En la figura 2.7 se muestra la estructura metodoldgica seleccionada.
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indicada.

Figura 2.7. Procedimiento metodoldgico de la investigacion.
Fuente: en aproximacién a Génzalez Alvarez (2017).
Etapa 1. Familiarizacion con la empresa.

En esta etapa se tendran en cuenta aspectos relevantes sobre la entidad objeto de estudio y

se formara el equipo de trabajo

Paso 1. Caracterizacion de la entidad.

Se da a conocer la mision, visién y el objeto social que presenta la empresa, ademas se veran
datos importantes como emplazamiento y una caracterizacion del recurso humano en cuanto
a categoria ocupacional, edad y sexo. Para ellos se analizaran documentos existentes en la

organizacion y se realizaran entrevistas.
Los documentos que se analizaran seran:
e Ley 116: 2014. Cdodigo del Trabajo.
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e Planeacion estratégica de la empresa para el afio 2022.
e Decreto 326 del 2014 Reglamento del Codigo del Trabajo.
e Decreto 53: 2021, de la organizacion del sistema salarial en el sistema empresarial

estatal cubano.

Paso 2. Seleccién y formacion del equipo de trabajo.
En este paso se va a conformar el equipo que apoyara el desarrollo de la investigacion, se

escogera de acuerdo a la experiencia y el conocimiento en el tema objeto de estudio.

Paso 3. Descripcién y andlisis del sistema de pago actual.
Se realizara la descripcion del sistema de pago actual de la empresa y el analisis de las

posibles limitaciones.

Etapa 2. Desarrollo de la investigacién.
Paso 1. Seleccionar el equipo de expertos.
En este paso se va a determinar la cantidad de expertos que seran necesarios y se

seleccionara el grupo que va a constituir el equipo de expertos.
Método de seleccion de expertos

Segun Lao Leon et al. (2016) el nivel de competencia de los expertos es fundamental en la
calidad de los resultados. El algoritmo a seguir para determinar la cantidad de expertos se

plantea a continuacion.

Determinar la cantidad de expertos mediante la ecuacién 2.1:

P (1-P)K
iZ

M = (2.1)

Donde: M: cantidad de expertos
i: nivel de precision deseado
P: proporcion estimada de errores de los expertos

K: constante cuyo valor esta asociado al nivel de confianza elegido.

Tabla 2.2. Valores de la constante K.

Nivel de confianza (Chunga Luzardo | K
etal.)

99 6.6564
95 3.8416
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2.6896

Fuente: NC 49: 1981.

Enla NC 49: 1981 se plantea que el nimero de expertos debe estar entre 7 y 15 para mantener

un nivel de confianza y calificacion elevado.

Frias Jiménez et al. (2008) plantea que, para seleccionar expertos, se deben llevar a cabo los

siguientes pasos:

1- Confeccionar un listado inicial de las posibles personas que cumplen los requisitos para

ser expertos en la materia a trabajar.

N
1

Calcular el coeficiente de conocimiento (Kc), a partir de la opinidén del experto, sobre
su nivel de conocimiento acerca del problema que se estd resolviendo. Para la
determinacién de este coeficiente, se aplica el Cuestionario para la seleccion de
expertos. En él se proponen 10 caracteristicas que debe cumplir un experto, el cual
debe valorar las caracteristicas que posee. (Ver Anexo 2)

3- Calcular el coeficiente de argumentacion (Ka) de los criterios del experto sobre el tema
a estudiar. Se realiza el segundo Cuestionario para la determinacion del Coeficiente de
argumentacion que permite valorar un grupo de aspectos que influyen sobre el nivel de
fundamentacién del tema a estudiar. (Ver Anexo 3)

4- Calcular el valor del Coeficiente de Competencia (K) de cada experto.

El coeficiente de competencia se calcula por la ecuacion 2.2:
= 1/, (Kc+ Ka) (2.2)
Donde: Kc: Coeficiente de Conocimiento
Ka: Coeficiente de Argumentacion

5- Valorar los resultados del Coeficiente de Competencia de cada experto y elegir los

expertos.

Paso 2. Definir las principales inquietudes relacionadas con el problema que se estudia.
Para definir las principales cuestiones en cuanto al salario y lo relacionado con el mismo se
van a aplicar las siguientes herramientas: tormenta de ideas, revision de documentos, trabajo

grupal, entrevistas y el método Kendall.

Tormenta de ideas: se puede presentar de dos maneras y esto se ve si tiene una estructura
o no. Puede ocurrir de manera desestructurada ya que cada participante puede presentar una

idea a medida que se le ocurra, si los participantes son extrovertidos y se sienten a gusto entre
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aporta una idea por turno [una persona puede pasar si no tiene una idea en ese momento], si

esta estructurada funciona bien cuando la gente no se conoce entre siy no es tan extrovertida:

la estructura les brinda a todos, una oportunidad para hablar.

Entrevista: es un procedimiento de comunicacion que tiene lugar generalmente entre dos
personas, desde el punto de vista de las ciencias sociales es una de las técnicas mas eficaces
para obtener datos relevantes y significativos; en este proceso el entrevistador consigue
informacion del entrevistado de forma directa. De manera general, una entrevista es una
conversacion entre dos personas con el fin de comunicarse, en cuya accion la una obtendria
informacién de la otra y viceversa. En tal caso los roles de entrevistador / entrevistado irian

cambiando a lo largo del intercambio.

La entrevista facilita el intercambio con el entrevistado sobre aspectos que no se tenian
previstos como importantes. Una de las ventajas esenciales reside en que los mismos actores
sociales proporcionan los datos relativos a sus opiniones, deseos, actitudes, expectativas,

conductas, etc.; desde afuera se hace imposible observar estos elementos.

La identificacidn con el logro de los objetivos, aceptacion de los roles, comunicacion clara y
fluida e involucramiento de diversos componentes afectivos son las principales caracteristicas
de una entrevista, aunque también se manifiestan: la espontanea colaboracion y ayuda mutua,

cohesion, afinidad e identificacion, conciencia de grupo y buenas relaciones interpersonales.

Trabajo grupal: cuando se realiza trabajo en equipo se verifica el cruzamiento de funciones,
mejora la aptitud para adaptarse al cambio, es mas estimulante, aumenta la creatividad y se
reanen experiencias y habilidades que superan la individual. Desde un punto de vista
organizacional se complementan habilidades, se alcanza un mayor nivel de compromiso y
desarrollo, mejoran las comunicaciones, se da mayor flexibilidad, es mas econdmico,

promueve la creatividad y facilita el incremento de la productividad.

Enfin, el trabajo en grupo no es mas que un equipo de personas que se compilan para alcanzar
objetivos comunes, que interactlian constantemente y que estan de acuerdo con una serie de

normas, de principios y de roles de comportamiento social.
Método Kendall o método de trabajo con expertos

Este método posibilita la verificacion de la concordancia entre los juicios expresados por el

grupo de expertos respecto a las evaluaciones.
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ponderada de un grupo de expertos de cuales serian las causas que afectan la calidad. El

Método unifica el criterio de varios especialistas con conocimiento de la temética, de manera
que cada integrante del panel (Se debe trabajar con 7 expertos como minimo) haya ponderado
segun el orden de importancia, que cada cual entienda a criterio propio. En la seleccion del
experto se tendra en cuenta la experiencia, el nivel de informacion que pueda aportar y el nivel
técnico que tenga. Este método posee un procedimiento matematico y estadistico que permite
validar la fiabilidad del criterio de los expertos mediante el coeficiente Kendall (Health, AFL-
CIO Department of Safety, Work Organization.).

Es la técnica mas versatil del control de la calidad, puede aplicarse para determinar las
caracteristicas de calidad, para evaluar la calidad de un producto, evaluar caracteristicas que
no pueden ser medidas por medios de medicion. También se utiliza para realizar la primera
gran expansion en el diagrama Causa-Efecto y estimar el factor de pérdidas.

A continuacion, se muestran los pasos a seguir para la realizacién del método.

Llevar a la tabla el resultado de la votacion de cada experto.

Sumatoria de todos los valores por fila.

Célculo del coeficiente (T). (Ecuacién 2.3)

k ,
{21 2]‘:1 aj
k

T = (2.3)

Se realiza el control de las caracteristicas cuyo valor es menor que el coeficiente (T).

Célculo de A (Ecuacién 2.4) , se hace por fila y uno por uno.

A=Y a—T (2.4)

Célculo de A?, (Ecuacion 2.5) se halla la sumatoria al final de la columna.

Posteriormente se halla el coeficiente de Kendall (Ecuacion 2.5) (Health, AFL-CIO Department
of Safety, Work Organization.)

_nsh,e

W = > 0.5 (2.5)

m2(k3-k) =

Si se cumple hay concordancia y el estudio es valido

K — Nuumero de caracteristicas. m — Numero de expertos.

SiW < 0.5 se repite el estudio, de haber un nimero de expertos mayor que 7 deben eliminarse

los que mas variacion introducen en el estudio, y se respeta siempre que m = 7.
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Para la busqueda de posibles soluciones se recurre a una revision bibliografica que constituye

los antecedentes de esta investigacion. En primera instancia se decidio realizar un estudio de
tiempos en la floristeria Varaflor, ya que segin Marsan Castellanos (2011) es una técnica de
medicion del trabajo empleada para registrar los tiempos y ritmos de trabajo correspondientes
a los elementos de una tarea definida, efectuada en condiciones determinadas y para analizar
los datos a fin de averiguar el tiempo requerido para efectuar la tarea segun una norma de

ejecucioén preestablecida.

Conocer los gastos de tiempo de trabajo que tienen lugar en una jornada laboral (JL) permiten
el aumento de su uso racional para lograr un incremento en la productividad. En esta
investigacion se va a emplear la fotografia colectiva para conocer el grado de aprovechamiento

de la JL de varios trabajadores que realizan una misma tarea.

Este grado de aprovechamiento es muy importante en Cuba ya que una mejor utilizacién de
los recursos productivos se traduce en un incremento de la productividad y por ende, en un

aumento de los fondos monetarios de la entidad.

Luego de analizar el aprovechamiento de la JL se prosigue a efectuar una valoracion de los

puestos de trabajo por factor, y para ello se sigue el algoritmo siguiente:

1- Seleccionar los trabajos que se van a evaluar.

2- Eleccion de los factores de evaluacion.
De manera general los factores de evaluacion se clasifican en cuatro grupos:

e Requisitos intelectuales: son las exigencias de cada cargo en cuanto a las
caracteristicas intelectuales de los ocupantes.

¢ Responsabilidades implicitas: son las exigencias de los cargos en cuanto a aquello
a lo que los ocupantes deben responder.

e Requisitos fisicos: exigencias de los cargos en cuanto en cuanto a las caracteristicas
fisicas del ocupante.

e Condiciones de trabajo: son las condiciones fisicas bajo las cuales el ocupante debe
desarrollar el cargo.

3- Ponderacion de los factores de evaluacion.
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gue requieren ajustes compensatorios y no contribuyen de igual manera al desempefio de

los cargos. Consiste en atribuir a cada factor de evaluacion su peso relativo en las

comparaciones entre los cargos.

La determinacion de los pesos relativos se realizara mediante el método analitico jerarquico
de Saaty, que consiste en descomponer una situacion no estructurada y compleja en sus
partes, ordenar estas partes o variables en un orden jerarquico, asignar valores numéricos a
juicios 0 pensamientos subjetivos sobre la importancia relativa de cada variable y sintetizar los
juicios para determinar qué variables tienen mayor prioridad y como debe actuarse sobre ellas

para influir sobre el resultado de la situacion en estudio (Saaty, 1997).
Para determinar los pesos relativos se utilizé el DECISOFT, version 1.0 para Windows.
4- Montaje de la escala de puntos.

Luego de ponderar los factores se procede a otorgar valores numéricos a los diversos
grados de factor. El grado mas bajo de cada factor (grado 1) es el valor del porcentaje de
ponderacion, lo que sirve de base para elaborar la escala de puntos y por tanto sera el valor
en puntos para el grado A.

Una vez establecido el valor numérico del grado 1, se les asignan puntos a los grados 2, 3
y 4 y asi sucesivamente. Una vez se cuenta con la tabla con los factores, grados y
puntuaciones de cada puesto, se estructura de mayor a menor y a continuacion se

establece el valor y el salario correspondiente a cada tarea.

Etapa 3. Recomendaciones
Durante esta etapa se elaborara el informe de recomendacion donde quedara plasmado un

breve resumen de los resultados obtenidos en la investigacion.

Conclusiones parciales
1. Las herramientas y métodos utilizados facilitaron la obtencion de resultados
imprescindibles para la investigacion y busqueda de posibles soluciones.
2. Se estudiaron metodologias de diferentes autores relacionadas con el tema que se
investiga y se propuso una en aproximacion a Gonzalez Alvarez (2017) por ser la que mas
se ajusta al objeto de estudio, la cual permite garantizar un sistema de pago equilibrado y

mas justo en funcion del aporte individual.
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compensacion y remuneracion del trabajo en la floristeria Varaflor

En el presente capitulo se van a mostrar los resultados del estudio realizado a partir de la
aplicacion del procedimiento que se describe en el capitulo .

3.1- Aplicacion del procedimiento propuesto para para perfeccionar la remuneracion y

compensacion del trabajo en la floristeria Varaflor

Etapa 1. Familiarizacion con la empresa.

Paso 1. Caracterizacion de la entidad.

En el capitulo Il se plasmo la caracterizacion de la Sucursal Arentur Varadero; se enfatizd en
la floristeria Varaflor que pertenece al departamento de Floricultura de la empresa ya que aqui

se desarroll6 el estudio. El sistema de pago actual se describe en el anexo 4
Paso 2. Seleccion y formacién del equipo de trabajo.

A partir de la revision de documentos como expedientes laborales y curriculo que evidencian
las capacidades para realizar las tareas, se conformé el equipo de trabajo que va a estar
compuesto por tres personas: dos compafieras de la entidad (un Jefe de Departamento Capital
Humano, un especialista en Capital Humano y un especialista en Capital Humano del
Departamento de Floricultura) y una estudiante de la carrera Ingenieria Industrial de la
Universidad de Matanzas que se encuentra en proceso de culminacion de estudios. (Tabla
3.1)

Tabla 3.1 Equipo de trabajo

No. Nombre y Apellidos Cargo que desempefa Experiencia
Laboral

1 Maria Grillo Sanchez Jefa de Departamento Capital Humano 34

2 Felicita L6épez Zamora Especialista en Capital Humano. 10

Departamento de Floricultura

Liz Danay Pérez Fernandez Especialista en Capital Humano

Ariadna Daniela Valenzuela | Estudiante de Ingenieria Industrial 0

Cuesta

Fuente: elaboracion propia.
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»Paso 3. Descripcion y andlisis del sistema de pago actual.

En el anexo 2 se muestra la descripcion del sistema de pago actual. EI mismo no estimula el
incremento de la productividad ya que a pesar de tener en cuenta la evaluacion del desempefio
mensual, encierra un elevado nivel de subjetividad a la hora de la aplicacién individual; a pesar
de estas desventajas el método actual obedece el conjunto de regulaciones establecidas para
estos fines, se encuentra bien estructurado e independientemente de la categoria ocupacional

abarca la totalidad de trabajadores de la floristeria.

Etapa 2. Desarrollo de la investigacion.

Paso 1. Seleccionar el equipo de expertos.

En este paso se conforma el grupo de los posibles expertos, se seleccionaron 10 comparieros

gue tenian experiencia de trabajo, disposicion y conocimientos sobre el tema. (Tabla 3.2)

Tabla 3.2 Posible grupo de expertos

. Afos de
No. |Nombre y Apellidos Cargo o
experiencia
1 [Maria Grillo Sdnchez Jefe de Departamento Capital Humano 34
o Especialista en Capital Humano de
2 |Felicita Lopez Zamora _ 10
Floricultura
. ) ) Especialista en Capital Humano de
3 |Liz Danay Pérez Férnandez ) 1
Floricultura
4 | Arodis Alonso Fabelo Florista 20
5 |lsrael Oquendo Garcia Jefe de Departamento de Floricultura 25
6 |Regladel C. Pérez Gbmez Jefe de brigada 15
7 |Eneida Duarte Cabral Econdmica 8
8 |Osniel Diaz Laborde Especialista C en Gestion Comercial 1
n . Especialista en Capital Humano de
9 |Juan Gualberto Pifia Ferrin ) 34
Floricultura
10 [Mayelin Hernandez Rodriguez | Auxiliar Econémica 25

Fuente: elaboracion propia.

La cantidad de expertos a seleccionar se calculé a partir de la ecuaciéon (2.1), para ello se
decidié que el nivel de precision deseado era de 0.10, la proporcion estimada de errores de
los expertos era 0.01 y el nivel de confianza seleccionada fue 99% al que le correspondio un
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forma:

_ 0.01(1-10.01)3.8416 _ 0.06589836
N 0.102 N 0.01

= 6.589836 = 7 expertos

Para seleccionar los 7 expertos que participaran en el estudio se utilizé el coeficiente de
competencia que se calcula a partir del coeficiente de conocimiento (Kc) (Tabla 3.3) y el
coeficiente de argumentacion (Ka) (Tabla 3.4)

Los resultados obtenidos del coeficiente Kc muestran un coeficiente de conocimiento bajo para

el experto 7, esto significa que esta imposibilitado para realizar la tarea.

Mediante la ecuacion (2.2) se calculé el coeficiente de conocimiento (K) para cada posible

experto. Los resultados se muestran en la Tabla 3.5.

Tabla 3.5. Valores del coeficiente de conocimiento (K).

Expertos | Kc Ka Kc + Ka | (Kc + Ka) /12
El 1 0.98 1.98 0.99
E2 1 0.78 1.78 0.89
E3 0.855 0.92 1.775 0.8875
E4 0.873 0.86 1.733 0.8665
E5 0.873 0.90 1.773 0.8865
E6 1 0.66 1.66 0.83
E7 1 0.86 1.86 0.93
E8 0.542 0.52 1.062 0.531
E9 1 0.86 1.86 0.93
E10 0.792 0.50 1.292 0.646

Fuente: elaboracién propia.

De los 10 trabajadores posibles expertos hay 8 que se encuentran dentro de los valores de
coeficiente de competencia que estan establecidos (entre 0.80 y 1.00); uno tiene un coeficiente
de competencia bajo (K < 0.5) y uno tiene un coeficiente por debajo de 0.80, por tanto, quedan
fuera del equipo de expertos; como el equipo debe estar conformado por 7 expertos también

se elimina a E6 que después de E8 y E10 tiene el menor coeficiente de conocimiento.
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fabla 3.3 Valores del coeficiente Kc.

Relacion de Prioridad | Votacion de los posibles expertos

Caracteristicas El1 |E2 | E3 E4 E5 E6 | E7 | ES8 E9 | E10
Conocimiento 0.181 X X | X X X X | X | X X | X
Competitividad | 0.086 X [ X | X X X X [ X X X
Disposicion 0.054 X | X | X X X X | X | X X
Creatividad 0.100 X | X | X X X X | X X
Profesionalidad | 0.113 X | X | X X X X | X |X X | X
Capacidad de | 0.122 X [ X | X X X X [ X | X X | X
analisis

Experiencia 0.145 X X X X X [ X X | X
Intuicion 0.054 X | X | X X X X | X | X X
Actualizacion 0.127 X | X | X X | X X | X
Colectividad 0.018 X | X | X X X X | X | X X | X
Resultados 1 1 1 0.855 | 0.873 {0.873 |1 1 0542 |1 0.792

Fuente: elaboracién propia.
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I'abla 3.4. Valores del coeficiente Ka.

Grado de

influencia de los

criterios Votacion de los posibles expertos
Fuente Alto | Medio |Bajo|E1 |E2 |E3 |E4 |E5 |E6 |E7 |E8 |E9 |E10
Estudios tedricos realizados | 0.27 [ 0.21 | 0.13 | 0.27|0.21|0.27 | 0.27 | 0.27 | 0.13 | 0.21 | 0.13| 0.21 | 0.13
Experiencia obtenida 0.24|0.22 |0.12|0.24|0.22|0.22|0.22|0.22|0.22|0.24|0.12|0.22 | 0.12
Conocimiento de trabajo en
Cuba 0.14 | 0.10 |0.06 |{0.14|0.10|0.14 | 0.10|0.10|0.06 | 0.10 | 0.06 | 0.10 | 0.06
Conocimiento de trabajo en
el extranjero 0.08 | 0.06 |0.04 |0.06 | 0.04|0.06 |0.04|0.04|0.04|0.04|0.04|0.06|0.04
Consultas bibliograficas 0.09 | 0.07 |0.05|0.09|0.07|0.09|0.09|0.09|0.07|0.09|0.07|0.09 | 0.05
Cursos de actualizacion 0.180.14 |0.10|0.18|0.14|0.14|0.14|0.18|0.14 |0.18|0.10|0.18 | 0.10

Resultados 0.98 | 0.78 | 0.92 | 0.86 | 0.90 | 0.66 | 0.86 | 0.52 | 0.86 | 0.50

Fuente: elaboracion propia.
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recibieron una capacitacion en la que se explicd en que consiste cada uno de los pasos

propuestos en la metodologia, con el objetivo de determinar las principales cuestiones

probleméticas y para aplicar las técnicas propuestas en la floristeria Varaflor.

Paso 2. Definir las principales inquietudes relacionadas con el problema que se estudia.

Luego de la conformacion del grupo de expertos, tuvo lugar el debate y se llevo a cabo una

tormenta de ideas en la que emergieron las interrogantes que a continuacién se muestran:

1.

¢ Se alcanza incentivar la motivacion con el objetivo de incrementar la productividad del
trabajo?

¢ Es posible diferenciar el aporte de cada una de las estructuras de la empresa?

¢Los estudios de tiempo y organizacion del trabajo que se realizan ofrecen una
magnitud real del aprovechamiento de las capacidades productivas durante la jornada
laboral?

¢En funcion de atributos que faciliten medir la importancia de cada uno de los puestos
de trabajo, se consigue una valoracién correcta de los mismos?

¢Refleja el pago por la eficiencia econdmica en su forma de distribucion, el aporte y
rendimiento individual enfocado en las competencias y responsabilidades de cada
trabajador?

¢, Si se aplicaran nuevos sistemas de pago se lograra una diferenciacion salarial que
tenga como base el aporte y rendimiento individual de cada empleado?

¢El disefio de la plantilla de la empresa se ajusta a las necesidades productivas
actuales?

¢, Cuanto influye el control de participacién diaria a las labores de cada obrero en el pago
a destajo colectivo?

¢ Existe la posibilidad de aplicar otros sistemas de pago que estimulen en mayor medida

a las fuerzas productivas?

Para conocer cuales interrogantes resultan de mayor importancia y, por tanto, seran

analizadas, se utilizo el método del coeficiente de Kendall con la ayuda de los expertos que se

seleccionaron con anterioridad. La encuesta fue aplicada a cada uno de ellos y los resultados

gue se obtuvieron fueron:
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labla 3.6. Determinacion de la importancia a partir del método del coeficiente Kendall.

Problemas| E1 | E2 | E3 | E4 | E5 | E7 | E9 | YAi A A2
1 3 5 3 4 5 3 3 26 | -9,00 | 81
2 4 3 4 3 3 5 5 27 | -8,00 | 64
3 7 6 6 6 4 7 6 42 7,00 | 49
4 2 1 2 1 2 1 1 10 |-25,00 | 625
5 5 4 5 5 6 4 4 33 | -2,00 | 4
6 1 2 1 2 1 2 2 11 | -24,00 | 576
7 6 7 7 8 7 6 7 48 | 13,00 | 169
8 8 9 9 7 8 9 9 59 | 24,00 | 576
9 9 8 8 9 9 8 8 59 | 24,00 | 576

Fuente: elaboracion propia.

La estimacién de T que se obtuvo fue de 35, con este resultado al coeficiente de concordancia
(Health, AFL-CIO Department of Safety, Work Organization.) le corresponde un valor de 0.553,
superior a 0.5; esto significa, que entre los criterios del equipo que conforma el grupo de

expertos existe concordancia, lo que demuestra la confiabilidad del estudio realizado.

En la tabla 3.6 aparecen resaltadas las cuestiones que cumplen con la condicion Y Ai<T, las
mismas son seleccionadas como las principales a tener en cuenta y se muestran a

continuacion:

e (Se alcanza incentivar la motivacion con el objetivo de incrementar la productividad del
trabajo?

e ¢ Es posible diferenciar el aporte de cada una de las estructuras de la empresa?

e ¢En funcién de atributos que faciliten medir la importancia de cada uno de los puestos
de trabajo, se consigue una valoracién correcta de los mismos?

e ¢ Refleja el pago por la eficiencia econémica en su forma de distribucion, el aporte y
rendimiento individual enfocado en las competencias y responsabilidades de cada
trabajador?

e (Si se aplicaran nuevos sistemas de pago se lograra una diferenciacion salarial que

tenga como base el aporte y rendimiento individual de cada empleado?
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En el capitulo 2 se plantearon las posibles variantes que podrian aplicarse para darle solucion

al problema en cuestion a partir de una revision bibliografica de procedimientos.

Primeramente, se consultd un analisis del aprovechamiento de la jornada laboral que
recientemente realizo la empresa en la floristeria. Los resultados que se obtuvieron dan un
aprovechamiento de 96.63% para las tres floristas donde cabe destacar que las principales
fluctuaciones laborales estan dadas por la falta de suministros de materia prima o por la falta
de pedidos por parte de los clientes, lo cual se puede solucionar con nuevas estrategias de
marketing, por ejemplo: la creacion de una pagina web para mostrar los arreglos florales y
servicios que se ofertan. La econdmica del lugar y la jefa de brigada aprovechan la jornada
laboral en un 97.44 y un 99% respectivamente, estos puestos son de los que mas contenidos
de trabajo encierran y ademas conllevan la realizacion de numerosos informes. Cuando se
analizé el aprovechamiento del personal encargado del reciclaje de plantas el resultado que
se obtuvo no fue éptimo, la utilizacion de la jornada laboral era de 41.37%, aunque algunas
fluctuaciones estan dadas por causas ajenas a ellos, la mayoria ocurre porque realizan sus
funciones diarias en pocas horas; por lo tanto, aqui se puede realizar una reduccion de plantilla
en esta area y que el trabajo de los empleados que queden fuera sea distribuido por la jefa de
brigada entre los trabajadores a los que no se le sea cerrado el contrato de trabajo en aras de

lograr un mayor aprovechamiento de la jornada.

La reduccién de plantilla conlleva a una disminucién de los gastos por concepto de salario y
con ellos aumenta el fondo monetario de la empresa, el cual podria ser distribuido de una
manera mas equitativa y justa a los restantes empleados que se sentirdn estimulados y se

apreciara en un aumento de la productividad.

Para una distribucién equitativa y justa, una vez reducida la plantilla, se propone la aplicacion
de una valoracion de puestos de trabajo a partir del método de asignacién de puntos por factor,
puesto que es el mas empleado y equitativo en la actualidad, para su desarrollo se sigue el

algoritmo planteado en el capitulo 2.
1. Seleccion de los puestos de trabajo a evaluar.
Los puestos de trabajo que se van a evaluar son:

e Jefe de brigada de floristeria
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e Econodmica de floristeria
e Floristas
e Recicladores de plantas

2. Eleccion de los factores de evaluacion.

Para la eleccion de los factores que se van a evaluar se tuvo en cuenta los requisitos de cada
puesto de trabajo que va a ser valorado. Los grupos de factores sugeridos para esta
investigacion son: requisitos intelectuales, relaciones profesionales, condiciones de trabajo,
complejidad y responsabilidad. Los factores que encierra cada grupo se muestran a

continuacion: (Tabla 3.7)

Tabla 3.7. Grupos y factores de evaluacion para la valoraciéon de puestos de trabajo.

Requisitos intelectuales Conocimientos necesarios

Idioma internacional

Condiciones de trabajo Ambiente laboral

Complejidad Iniciativa e ingenio

Dificultad del puesto

Responsabilidad Impacto de gestion

Autonomia para la toma de decisiones

Responsabilidad material

Supervision

Fuente: elaboracion propia.

A continuacion, se definen los factores seleccionados de una manera elemental y clara, su

significado va a ser el mismo para para todos los involucrados en la valoracion.

1) Conocimientos necesarios: el nivel de formacion interviene como factor clave para estar
al tanto del nivel cultural de la persona que ha de ocupar el puesto, asi como el nivel de
conocimientos tedricos, basico o generales y profesionales exigidos. La experiencia
indica el periodo de tiempo que precisa una persona para obtener las habilidades
necesaria para la correcta ejecucion de los deberes del puesto de trabajo.

2) Idioma internacional: indica los conocimientos de idiomas necesarios para el
desempeiio de las funciones del puesto.

3) Ambiente laboral: este término hace referencia a las condiciones ambientales (mala
iluminacion, calor, frio, humedad)
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5)

6)

7)

8)

9)

3.

las que se puede enfrentar.

Dificultad del puesto: es la complejidad que encierran las tareas y problemas a los que
el trabajador debe enfrentarse.

Impacto de gestion: se utiliza para valorar la repercusion que tienen los resultados del
puesto de trabajo.

Autonomia para la toma de decisiones: a través de este factor se puede estimar la
capacidad de decision personal en las labores propias del puesto de trabajo.
Responsabilidad material: esto se traduce en el monto probable del dafio, que a pesar
de un cuidado normal puede ser causado al instrumental de trabajo

Supervision: vigilancia o direccion de la realizacion de una actividad determinada por
parte de una persona con autoridad o capacidad para ello.

Ponderacion de los factores de evaluacion.

El equipo de expertos con el que se trabajo le asigndé un peso a cada factor ya que por su

experiencia poseen conocimientos suficientes para determinarlos. Los resultados que se

obtuvieron de la aplicacién del método analitico jerarquico de Saaty se muestran en la tabla

3.8.
Tabla 3.8. Valores de preferencia por elementos.
1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 1 5 3 1 2 4 2 5 4
2 1/5 1 3 1/4 1/4 2 1/3 3
3 1/3 1/3 1 1/3 1/3 2 1/4 2 1/3
4 1 4 3 1 2 3 2 5 5
5 Yo 4 3 1/2 1 3 2 4 3
6 Ya 1/2 1/2 1/3 1/3 1 1/3 4 2
7 Yo 3 4 1/2 1/2 3 1 3 2
8 1/5 1/3 1/2 1/5 1/4 1/4 1/3 1 3
9 Ya 1/2 3 1/5 1/3 1/2 1/2 1/3 1

Fuente: elaboracion propia seglin Saaty.

A partir de la técnica de consenso entre los especialistas se procesaron en el software

DECISOFT los resultados para obtener las prioridades de los componentes (Anexo 5). El
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gue los juicios son consistentes.

Con estos resultados la ponderacion de los factores queda como se muestra a continuacion.

Tabla 3.9 Ponderacion de factores.

Factor Puntaje ler grado | 2do grado | 3er grado | 4to grado

minimo

(Chunga

Luzardo et

al.)
Conocimientos necesarios 21.9 21.9 43.8 65.7 87.6
Idioma internacional 7.6 7.6 15.2 22.8 30.4
Ambiente laboral 55 5.5 11 16.5 22
Iniciativa e ingenio 21.2 21.2 42.4 63.6 84.2
Dificultad del puesto 15.6 15.6 31.2 46.8 62.4
Impacto de gestion 6.2 6.2 12.4 18.6 24.8
Autonomia para latoma de 12.6 12.6 25.2 37.8 50.4
decisiones
Responsabilidad material 4.4 4.4 8.8 13.2 17.6
Supervision 5.1 5.1 10.2 15.3 20.4

Fuente: elaboracion propia.

- Escala para la valuacién de puestos.

En la siguiente tabla 3.10 se muestran los requisitos para determinar la escala en la que se

encuentra cada puesto.

Tabla 3.10 Escala para la valuacién de puestos

conocimientos

ano, facilidad en
el
desenvolvimiento

de sus funciones

funciones y
experiencia de 1-

3 afos.

Factor ler grado 2do grado 3er grado 4to grado
Conocimientos | Experiencia Experiencia Tener facilidad | Capacidad
necesarios minima, pocos | minima de un | para realizar sus | para la toma de

decisiones bajo
presion.

Experiencia de
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3 afos en

adelante.

Idioma Conocimientos | Conocimientos Conocimientos Conocimientos
internacional escasos 0 | basicos de wun|medios de un|amplios de un
nulos de un |idioma idioma idioma
idioma internacional internacional internacional
internacional
Ambiente Ambiente de | Los riesgos de | Exposicion a | Exposicién
laboral trabajo normal, | trabajo son | accidentes que | constante a
condiciones de | minimos pueden producir | accidentes
riesgos problemas o | graves
escasas lesiones
Iniciativa e | Debe enfrentar | Debe afrontar | Debe afrontar | Debe enfrentar
ingenio situaciones situaciones que | situaciones situaciones
sencillas y | sencilla pero que | complejas pero | complejas, que
normales necesitan son de facil | conllevan un
iniciativa e | solucion razonamiento y
ingenio creatividad
amplio
Dificultad del | Sencillo Dificultad media | Complejo Muy complejo
puesto
Impacto de | Muy bajo Bajo Alto Muy alto
gestion
Autonomia para | Ninguna Poca Elevada Total
la toma de
decisiones
Responsabilidad | El dafio es muy | El dafio es poco | Es facil de | Muy facilmente
material improbable probable causarle dafo al | puede
instrumental de | causarse dafo
trabajo a la maquinaria
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No tiene a|Tiene de 1-3|Tiene de
nadie a su|personas a Su|personas a Su|personas a su

cargo cargo cargo cargo

Fuente: elaboracién propia.
4. Montaje de la escala de puntos.

Se realiza un concentrado por puesto de trabajo en el que se va a definir grado y puntuacion,
para sumarla y asi obtener el puntaje del puesto. En la proxima tabla se muestra como se
debe hacer para el caso de la jefa de brigada de floristeria, pero el procedimiento se debe

repetir para cada uno de los trabajadores.

Tabla 3.11 Escala de puntos para la jefa de brigada de floristeria.

Jefa de brigada de floristeria
Factores Grado Puntos
Formacion 4to 87.6
Idioma internacional 3er 22.8
Ambiente laboral ler 55
Iniciativa e ingenio 4to 84.2
Dificultad del puesto 3er 46.8
Impacto de gestidon 3er 18.6
Autonomia para la toma de | 4to 50.4
decisiones
Responsabilidad material ler 4.4
Supervision 4to 20.4
Total 340.7

Fuente: elaboracion propia.

Una vez realizado el procedimiento para cada trabajador, se realiza una lista ordenada de los
puestos que fueron evaluados. Con esta lista les corresponde a las autoridades competentes

en la empresa pasar a la escala salarial para traducir los puntos en pesos.
Conclusiones parciales

1. De la aplicacion del procedimiento propuesto en aproximacion a Gonzélez Alvarez

(2017), se propone una reduccion de plantillas y la aplicacién del método de valoracién

51


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

justa.

2. A partir de aplicacion del método Kendall, se determinaron cuales eran las inquietudes
mas importantes que se debian atender.
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1. El objetivo general de la investigacion se cumple, ya que se propuso un procedimiento

gue garantiza una adecuada compensacion del trabajo en funcién del aporte individual
en la floristeria Varaflor.

Se efectu6é una amplia revision bibliografica que facilito el desarrollo del marco teorico
de la investigacion.

Después de analizar varios procedimientos, se propone uno en aproximacion a
Gonzalez Alvarez (2017) para garantizar una correcta y justa compensacion.

A través de los expertos se aplic6 el método Kendall para darle prioridad a las
inquietudes mas importantes (¢,se alcanza incentivar la motivacion con el objetivo de
increentar la productividad del trabajo?, ¢es posible diferenciar el aporte de cada una
de las estructuras de la empresa?)

Se emple6 el método Saaty para otorgarle un peso a los factores con el objetivo de
realizar el montaje de la escala de puntos que la entidad va a emplear para determinar

la jerarquizacion de los puestos de trabajo.
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1. Se propone a la administracion de la sucursal en la medida de sus posibilidades
desempefiar las propuestas que se exponen en esta investigacion.
Extender el procedimiento al resto de las areas de la empresa.

3. Realizar gestiones de capacitacion para que los administrativos se actualicen
periodicamente sobre los sistemas de pagos.

4. Trascender los resultados de esta investigacion como componente metodoldgico desde

un punto de vista tedrico-practico.
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P Anexos

Anexo 1. Procedimientos consultados.

Procedimiento

Fuente

Etapas

Técnicas

Evaluacion de la
carga de trabajo

de los empleados.

(Santiago
Salas, 2022)

1.

Descripcidon de los puestos de
trabajo.

Organigrama empresarial.

3. Control de asistencia de personal.

Valoracion de la carga de trabajo.

e Encuestas.

Procedimiento

(Tapanes

1. Analisis de los procesos.

e Encuestas.

para determinar la
plantilla de cargos
UEB

Aseguramiento vy

en la

Servicios Sancti

Spiritus

Ruiz, 2019)

2.

3.

Realizacion del estudio.
Determinacion de la plantilla de
cargos necesaria.

Implementacién y control

para el| Reyes, 2018) | 2. Diagnéstico de los problemas de|e Observacion
mejoramiento de Organizacion del trabajo. directa

la  Organizacion 3. Busqueda de soluciones a los

del trabajo. problemas destacados.

Estudio y | (Garcia 1. Conformacién y preparacion del| ePlantilla de
dimensionamiento | Rodriguez, grupo de trabajo. cargos.

de la estructura|2022) 2. Divulgacién e informacion a todos| e Entrevistas.
actual de planillas los trabajadores. Observacion

de cargo en la 3. Inventariar y decidir los puestos de | directa
Empresa de trabajo objeto de estudio.

Proyectos de 4. Recogida de la informacion.

Arquitectura e Procesamiento y analisis de la

Ingenieria de informacion.

Matanzas. 6. Toma de decisiones.

Procedimiento (Porcegues | 1. Preparatoria e Encuestas
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Procedimiento
para garantizar la
correcta
remuneracion y
compensacion del
trabajo, en funcion
del aporte
individual en
EPEP-Centro.

(Gonzalez
Alvarez,
2017)

1. Confeccion del Mapa de
Procesos

2. Definicion de los niveles
internos asociados a cada tipo de
proceso.

3. Seleccion de los factores.

4. Definicion de los factores.

5. Ponderacion de los factores.

6. Definicion de los calificadores
de cargo a utilizar en la empresa.

7. Requerimientos técnicos que
debe garantizar la empresa para

aplicar el método propuesto.

Entrevista.

Observacion.

Fuente: elaboracién propia.
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Anexo 2. Seleccion de expertos. Coeficiente de conocimiento sobre el tema a tratar para

cada uno de los expertos.

Caracteristicas Prioridad | Valoracion
Conocimiento 0,181
Competitividad 0,086
Disposicion 0.054
Creatividad 0.100
Profesionalidad 0.113
Capacidad de | 0.122
analisis

Experiencia 0.145
Intuicion 0.054
Actualizacion 0.127
Colectividad 0.018
Total 1.000

Fuente: (Ofiate et al., 1998)
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para cada uno de los expertos.

Fuentes de argumentacion Grado de influencia de cada | Valoracién
una de las fuentes en sus
criterios
Alto Medio Bajo Alto Medio [Bajo
Estudios tedricos realizados 0.27 0.21 0.13
Experiencias obtenidas 0.24 0.22 0.12
Conocimientos de trabajo | 0.14 0.1 0.06
nacionales
Conocimiento de trabajo en el | 0.08 0.06 0.04
extranjero
Consultas bibliograficas 0.09 0.07 0.05
Curso de actualizacion 0.18 0.14 0.1
Total 1 0.80 0.50

Fuente: (Ofate et al., 1998)

Z
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El Reglamento actual establece los Indicadores, Limites y Directivos para el otorgamiento del

pago para todos los trabajadores de la Sucursal Arentur, en lo adelante la empresa fija las
cuantias y los periodos de pago del mismo, asi como las demas reglas por las cuales habra

de regirse este Sistema de Pago. En el caso de la Floreria Varaflor:

e Se tiene en cuenta para la distribucién del salario: la tasa de destajo colectiva y el
tiempo trabajado realmente por los obreros.

e La forma de pago que se aplica en la empresa es a destajo o rendimiento ya que es
posible cuantificar los resultados de la actividad laboral, perite establecer normas de
tiempo, y el desempefio de los empleados en su conjunto es decisivo en la produccion

terminada o el resultado final.
El Sistema de Pago utilizado en la Floreria Varaflor es a destajo colectivo directo.

Con la aplicacion de este sistema se pretende alcanzar una estimulacién por parte de los

trabajadores que garantice la gestion colectiva y el desempefio.

Este pago es aplicable a todos los trabajadores de la Floreria Varaflor, independientemente
de la naturaleza del vinculo laboral, ya sea a tiempo indeterminado, determinado, en

periodo de prueba o adiestramiento.
Los indicadores a tener en cuenta para una correcta aplicacion son:

e Normacion del trabajo adecuada

e Organizacion del registro de produccion

e Abastecimiento técnico-material adecuado

e Control de calidad severo para los trabajos realizados

e Fuerza de trabajo calificada para realizar las tareas

e Utilidad antes de impuestos por peso de Valor Agregado Bruto

e Utilidad planificada acumulada

En el anexo 1 del actual reglamento de la entidad aparece la relacion de los indicadores

limites y directivos con los funcionarios que los certifican.
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entidad. El salario a distribuir corrobora el nivel de cumplimiento de los

indicadores planificados.
e Excepcionalmente y por motivos no atribuibles a la empresa, existe la posibilidad
de presentar cambios o0 ajustes a los indicadores directivos y limites planificados.
e En caso de no ser cumplidos los indicadores se establece una proteccion al
salario, el limite es el salario escala segin complejidad y responsabilidad de los

cargos que ocupe cada trabajador.

Los indicadores condicionantes individuales limitan el pago de la compensacion por encima
del salario base de célculo al personal que infringe los deberes afines al acatamiento de
sus objetivos, funciones y tareas individuales, y se evallan a partir de los juicios acopiados

en los modelos de evaluacion mensual de resultados.

El total a pagar se forma desde el cumplimiento del indicador Gasto de Salario por peso de
Valor Agregado Bruto (GSPVAB). En el supuesto caso que no se cumpla se lleva a cabo
una penalizacion salarial hasta el limite del salario escala. El monto formado por el GSPVAB
se penalizara segun el acatamiento del resto de los indicadores de la siguiente forma:

e Si se cumple la utilidad planificada acumulada el pago se va a establecer hasta el
valor que cubra el sobrecumplimiento de la utilidad.
e Sise incumple la utilidad antes de impuestos por peso de Valor Agregado Bruto se

afecta el salario formado hasta el limite del salario escala de cada cargo.

El sobrecumplimiento de la utilidad va a financiar los gastos asociados (acumulado de
vacaciones, contribucion a la seguridad social a largo y corto plazo, y los impuestos por el
uso de la fuerza de trabajo) y el pago por resultados, por lo que este Ultimo no sera nunca

una fuente de incumplimiento de la utilidad que tenga planificada la empresa.

PERIODO DE EVALUACION DE LOS INDICADORES

e Mensualmente se evallan los indicadores a partir de los resultados acumulados.
e El periodo de otorgamiento del pago que se realiza es mensual y se hace efectivo
el dia 10 del mes posterior. Cuando el dia del pago del salario coincida con uno no

laborable, este se realiza el dia laborable anterior.


https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor
https://www.tracker-software.com/product/pdf-xchange-editor

a1 | a2 | a3 | a4 | a5 | AR

Al T E 2 3 2 4
a2 15 ] 3 14 144 2
N IR EETRTE N BRI Pl
At 4 3T 2 3
AR 12 4 32 | 3
AR | 144 102 12 3 1A 0|
A7 12 3 4 12 12 3
A 18 143 142 15 14 14

A9 | 144 120 30158 143 12

R

| &7 | a8 | A3

25 4

143 3| 2

14 2 1/3

2 5 K

24 3

143 4 2

3z

1300 3
142 143 1

|Orden por Prioridad

Al 0213
A4 0212
A5 0156
Al 0126
A2 0076
A6 0062
A3 0055
A3 0051
Ad | 0.044

IC= 0,133

Fuente: elaboracion propia segun Saaty.

RC=0,092
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Resumen El presente trabajo se desarrolla en la Sucursal Arentur

Varadero, en la floristeria Varaflor, con el objetivo de
disefiar un procedimiento que garantice una adecuada
compensacion y remuneracion a todos los trabajadores
en funcion de su aporte individual. Se efectu6 una amplia
revision bibliografica sobre el tema para facilitar la
comprensiéon de la problematica a resolver. Se
caracterizé la entidad objeto de estudio y el proceso
productivo de la misma. Se emplearon técnicas y
métodos entre los cuales destaca: revision de
documentos, entrevistas, tormenta de ideas, método de
seleccion de expertos y método Kendall, que facilitaron
conocer las principales inquietudes y las posibles
soluciones. Se propone la reduccion de la plantilla de la
entidad y la aplicacibn de un procedimiento para la
valoracion de puestos de trabajo por factor que ha de
garantizar el cumplimiento del objetivo planteado. Para el
procesamiento de la informacion se emplearon diferentes
herramientas entre las que se encuentran: el gestor
bibliografico EndNote, Microsoft Visio, tablas dinamicas
de Microsoft Excel y el software DECISOFT.






Sector de
aplicacion

Sucursal Arentur Varadero. Floristeria Varaflor

Problema cientifico

¢, Como perfeccionar el sistema para la compensacion y
remuneracion del trabajo que existe en la floristeria
Varaflor, a través del aporte individual de todos los

trabajadores de la entidad?

Preguntas

cientificas

Objetivo general

Disefiar un procedimiento que garantice una adecuada
compensacion del trabajo en funcion del aporte individual

en la floristeria Varaflor.

Objetivos

especificos

1- Realizar una revisién bibliografica que brinde la
fundamentacion tedrica acerca de las principales
tematicas que se abordan en la investigacion.

2- Determinar las principales interrogantes que seran
analizadas referentes al sistema  de
compensacion salarial.

3- Establecer un procedimiento que garantice una
correcta y mas equitativa y compensacion salarial

en la floristeria Varaflor.

Métodos

Método de seleccién de expertos, Método de Kendall,

método de Saaty

Resultados

e Se aplico el procedimiento propuesto.

e Se determinaron, a partir del método Kendall,
cudles eran las inquietudes mas importantes que
se debian atender.

e Se propone una reduccion de plantillas y la
aplicacion del método de valoracion de puestos de
trabajo de puntos por factor para garantizar una

distribucion salarial mas justa.






