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fundamentalmente, el problema de los costos”.
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RESUMEN

El presente trabajo se desarroll6 con el objetivo de realizar un analisis econémico-
productivo del colectivo laboral vivero, perteneciente a la Unidad Empresarial de Base
Granja 4 en la Empresa Agroindustrial “Victoria de Girdon”. La metodologia utilizada fue
de tipo no experimental. En el tema propuesto se trabajé con preguntas cientificas, las
mismas que permiten el acceso a la informacion y desarrollo de la investigacion. Se
trabajé con un universo de 16 personas; 13 operarios agropecuarios, un directivo del
propio colectivo laboral (Jefe de Colectivo) y dos especialistas de la UEB. En el
desarrollo de la investigacion se utilizaron métodos tedricos como el analisis y sintesis,
inductivo-deductivo, histérico-légico, asi como métodos empiricos que incluyd un
cuestionario y encuesta. El analisis de la informacién permitié definir que los gastos
econdmicos planificados distorsionan la obtencion de utilidades, tanto de los
trabajadores, como de la UEB y de la empresa, lo que afecta el cumplimiento de los
planes empresariales y los resultados economicos de los miembros del colectivo. Se
cumplen los objetivos propuestos para este tipo de organizacién, pues se eleva la
produccion agropecuaria, los salarios y el numero de trabajadores vinculados a la

actividad productiva.
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1. INTRODUCCION

El sector agropecuario desempefia un importante papel para la economia cubana por
su participacion directa o indirecta en la conformacion del producto interno bruto, y en
sentido general, por el efecto multiplicador que encierra para dicha economia (Nova
2011), tanto como principal fuente de abastecimiento de alimentos a la poblacion, como
por su aporte a los ingresos del pais derivados de la exportacién de diversos productos
agricolas.

La empresa estatal socialista, como forma de gestion dominante en la economia
cubana, esta en plena transformacion. La importancia de su perfeccionamiento en el
marco de la actualizacién del modelo econdémico y social cubano de desarrollo socialista
se avala en el rol y las funciones que se le asignan a la misma desde la Constitucion de
la Republica, asi como en los documentos del Partido Comunista de Cuba y del
Gobierno (Mora, 2023).

En la situacion actual de la economia cubana urge la necesidad de un incremento
sostenido de la productividad del trabajo, y para ello el estado cubano ha estado dando
pasos importantes. Se han dictado medidas y resoluciones respecto al rescate de la
disciplina laboral, a la realizacion de estudios de organizacién del trabajo, y también
sobre la aplicacion de formas y sistemas de pago que promuevan mayor rendimiento,
se ha impulsado la formacion de personal en estos aspectos, y en general, se ha
trazado una politica con fundamentos técnicos, econdémicos Yy politicos.

En el marco de estas transformaciones es esencial la activacion del factor humano,
tener en cuenta sus variados intereses dentro de los colectivos laborales y
organizaciones sociales, pues al no incorporarlos a la creacién activa y a las
transformaciones no es posible resolver ningun problema ni cambiar la situacion del
pais.

La capacidad de la fuerza de trabajo de disponer de los medios de produccién en
condiciones normales de produccion y en condiciones extraordinarias (cambios
estructurales, tecnoldgicos, incidencia de factores externos bruscos, entre otros), es una

forma de participacion en la toma de decisiones que va mas alla del alcance



empresarial y se amplia como principio de las relaciones de direccion de los procesos
econodmicos con su dimension social.

En este contexto los colectivos laborales, deben ser protagonistas principales en la
realizacion de una efectiva gestion y consecuente intervencion en la realizacion de la
propiedad socialista, es decir el colectivo laboral como sujeto de la actividad politica,
define su papel como protagonistas sociales y econdmicos principales, organizativos y
de direccion, con funciones de decisién sobre los aspectos fundamentales de la vida de
una entidad y de los procesos de la sociedad y en el caso especifico del sector agricola
deben dinamizar la produccion agropecuaria, con vistas a logar la seguridad alimentaria

de nuestra poblacion.

Por todo lo anteriormente planteado, se propone el siguiente problema cientifico:
¢, Constituyen los colectivos laborales agropecuarios una alternativa viable desde el

punto de vista econdémico-productivo para dinamizar la produccion agropecuaria?

Para dar solucion al problema se asumid la siguiente hipétesis cientifica:
La creacion de los colectivos laborales agropecuarios en el marco de la actualizacion
del modelo econémico y social cubano, puede ser una alternativa viable para mejorar

los resultados econdmicos-productivos del sector agropecuario.

Objetivo general
Realizar un analisis econdémico-productivo del colectivo laboral vivero, perteneciente a
la Unidad Empresarial de Base Granja 4 en la Empresa Agroindustrial “Victoria de

Giréon”

Objetivos especificos
1. Desarrollar un estudio econdmico-productivo del colectivo laboral vivero,
perteneciente a la Unidad Empresarial de Base Granja 4 en la Empresa

Agroindustrial “Victoria de Giron”.



2. Determinar el criterio de los miembros del colectivo laboral vivero, perteneciente
a la Unidad Empresarial de Base Granja 4 sobre el cumplimiento de los objetivos

propuestos para este tipo de organizacion.



2. REVISION BIBLIOGRAFICA.

2.1 La organizacién del trabajo. Definicidén

La organizacion del trabajo en las entidades laborales integra a los recursos humanos
con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales, mediante el conjunto de
meétodos y procedimientos que se aplican para trabajar con niveles adecuados de
seguridad y salud, asegurar la calidad del producto o del servicio prestado y el
cumplimiento de los requisitos ergonémicos y ambientales establecidos (Oficina
Nacional de Normalizacion, 2007; citado por Géngora et al., 2016).

Nieves (2008) define la organizacién del trabajo como 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 andlisis de
qué se hace, dénde, como y con qué; con el fin de disefiar 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.

La organizacion del trabajo de acuerdo con Marsan et al. (2008) es el proceso que
integra en las organizaciones al trabajo vivo o capital humano con la tecnologia, los
medios de trabajo y materiales en el proceso de trabajo (productivo, de servicios,
informacion o conocimientos), mediante la aplicacién de métodos y procedimientos que
posibiliten, con los tiempos necesarios, trabajar de forma racional, armonica e
ininterrumpida, con niveles requeridos de seguridad y salud, exigencias ergonémicas y
ambientales, para lograr la maxima productividad, eficiencia, eficacia y satisfacer las
necesidades de la sociedad y sus trabajadores.

Por su parte Morales (2009) definen como organizaciéon del trabajo a la adecuada
integracion de los trabajadores con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales,
mediante un conjunto de métodos y procedimientos que se aplican para trabajar

armonica y racionalmente, con niveles adecuados de seguridad y salud, que garantizan



la calidad del producto o del servicio prestado y el cumplimiento de los requisitos
ergondémicos y ambientales establecidos.

Por otra parte, el Reglamento General sobre la Organizacion del Trabajo contenido en
la Resolucion N0.26/2006 expresa: la aplicacion de la organizacion del trabajo como via
esencial que contribuye al incremento sostenido de la productividad para elevar la
eficiencia y eficacia de los procesos de trabajo, a través del aumento de la produccién o
los servicios, la reduccion de los gastos de trabajo innecesarios y de los costos, asi
como la elevacion de la calidad (Gaceta Oficial de la Republica de Cuba, 2006).

La organizacion del trabajo, constituye un subsistema complejo, cuya meta esencial es
la adecuacion del hombre al trabajo y como consecuencia el mejoramiento productivo
(Martinez et al., 2019).

Estos conceptos coinciden en que la organizacion del trabajo esta encaminada a lograr
la maxima efectividad del trabajo, contribuye al incremento sostenido de la
productividad mediante el estudio y analisis sistematico de la organizacion existente y la
introduccion continua de medidas para su perfeccionamiento, para elevar la eficiencia y
la eficacia de los procesos de trabajo, a través del aumento de la produccion o los
servicios, la reduccién de los gastos de trabajo innecesarios y de los costos, asi como la
elevacion de la calidad.

En tal sentido Pérez et al. (2012) al estudiar el procedimiento para el mejoramiento de la
organizacién del trabajo en procesos basicos de empresas cubanas, llegaron a la
conclusion que la organizacion del trabajo es un factor fundamental para el incremento
de la productividad del trabajo a nivel de empresa, proceso y puesto de trabajo, sobre
todo porque en muchas ocasiones dicho incremento se produce sin la necesidad de
nuevas inversiones financieras, sino a partir de un perfeccionamiento de la division y la
coordinacién que se establece para la ejecucién de las tareas.

Cuesta (2005) citado por Gil (2012) destaca que la organizacién del trabajo es
fundamental en la actividad de gestion de recursos humanos para lograr un impacto en
la eficiencia de la organizacion, reflejandose en la productividad del trabajo. Para este

autor la organizacion del trabajo es como la relacion entre las personas y los medios de



produccion en determinado ambiente laboral, con el objetivo de optimizar el trabajo vivo

(fuerza de trabajo) o la estructura humana de la organizacién laboral.

2.1.1 Objetivo e importancia de la organizacion del trabajo

La organizacion del trabajo tiene como principal objetivo lograr la maxima efectividad
del trabajo del hombre, y comprende el estudio y analisis de qué se hace, donde, co6mo
y con qué, con el fin de disefiar 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 (Gonzélez, 2015).

Cuando se realiza una buena organizacién del trabajo se logra elevar sin dudas la
productividad del trabajo que a su vez se traduce en su eficacia, su rendimiento, la
medida en que un trabajo dado, se convierte en una cantidad determinada de bienes
materiales, la capacidad del obrero de producir en una unidad de tiempo dada, una
mayor o menor cantidad de valores de uso, 0 sea, es un indicador de la efectividad de
la actividad productiva (Marsan, 1987).

La organizacion del trabajo como base para el incremento sostenido de la
productividad, contiene elementos que dependen en mayor o menor magnitud de los
recursos economicos de que se dispone, la via intensiva principalmente para la
adquisiciébn de nuevas tecnologias que permiten hacer frente a las crecientes
necesidades sociales, por otra parte paises como el nuestro que no tienen un gran
desarrollo, ni una sdlida economia dependen mas de la inteligencia, creatividad,
conocimientos y motivacion del colectivo laboral; que de los recursos materiales y
financieros (Gonzélez, 2015).

Segun Pérez et al. (2023) en Cuba, como parte del perfeccionamiento empresarial, la
organizacién del trabajo juega un papel fundamental para alcanzar los fines deseados.
Por lo que las empresas cubanas trabajan en base a poseer un capital humano con alta
calificacion técnica y profesional. El estudio de plantillas contribuye al mejoramiento de

la estructura de las empresas. La direccion del pais ha realizado importantes cambios



en el sistema de gestion empresarial con el objetivo de lograr un incremento sostenido
de la productividad para elevar la eficiencia y eficacia de los procesos de trabajo.

La organizacion del trabajo es un factor de gran importancia para el incremento de los
volumenes y calidad de la produccion; a partir, del aumento de la productividad y la
satisfaccion de las expectativas de sus integrantes y clientes. En la sociedad socialista,
el aumento de la produccién de bienes y servicios, tiene como objetivo primordial;
satisfacer las crecientes necesidades de la poblaciéon, dentro de una politica de
desarrollo sostenible (Rojas, 2016).

Para el incremento sostenido de la productividad, la organizacion del trabajo contiene
elementos que dependen en mayor o menor magnitud de los recursos econémicos de
gue se dispone; sin embargo, hay otras formas de organizacion del trabajo que no
requieren de grandes inversiones, dependen mas de la inteligencia, creatividad,
conocimientos y motivacion del colectivo laboral; que de recursos materiales y
financieros (Rojas, 2016).

En la situacion actual de la economia cubana urge la necesidad de un incremento
sostenido de la productividad del trabajo, en tal sentido el desarrollo de los estudios de
organizacién del trabajo trae grandes beneficios para la organizacion; con su aplicacién
se logra una mayor eficiencia econdémica al obtener un incremento de las utilidades y
una disminucién de los gastos; todo esto después de tener localizadas las debilidades y
fortalezas de la entidad, e implementar un plan de medidas. Ademas, se contribuye al
proceso de reordenamiento laboral en el que esta inmerso el pais, bajo el principio de la
idoneidad demostrada (Gongora et al., 2016).

Respecto a los estudios de organizacion del trabajo Suarez (2010) plantea que la
aplicacion de los mismos permite desarrollar y aplicar planes anuales, diagnosticos,
programas de preparacion y/o capacitacion de organizacion y normacion del trabajo,
procedimientos, modelos de control y guias metodolégicas, debido a la sensibilidad que
presenta el organismo con la necesidad de la integracién de los recursos humanos con
la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales, con ayuda de herramientas,

técnicas y/o metodologias, para identificar los procesos que afiaden valor o encarecen



los costos, con vistas a elevar la eficacia y la eficiencia en el rendimiento del trabajo,

explotando los recursos productivos existentes.

2.1.2 Elementos que integran la organizacion del trabajo
Varios son los elementos de acuerdo con Rojas (2016) que integran la organizacion del
trabajo, estos pueden ser:
> La divisién y cooperacion del trabajo.
Los métodos y procedimientos de trabajo.
La organizacion y servicio de los puestos de trabajo.
Las condiciones de trabajo.

La disciplina laboral.

YV V V V V

Medicion y normacién del trabajo.

» La organizacion de los salarios.

Todos estos elementos se encuentran interrelacionados entre si, por lo que la variacion
en uno de ellos, trae consigo cambios en otros. Su analisis permite modificar su
incidencia y beneficiar los resultados productivos de la entidad.

Los principales factores externos que deben tenerse en cuenta son:

» Tecnologicos: introduccion de nuevas tecnologias, conocimientos técnicos
necesarios, procesos y meétodos de produccién, materiales y componentes, etc.

» Economicos: fuente de financiamiento, disponibilidad de suministros de las
materias primas, inmediatez de los productos o servicios comprados, calidad,
costos, caracteristicas y necesidades de los diferentes clientes que sirve la
empresa; competidores, dimensién y crecimiento del mercado.

» Politicos: orientaciones del nivel de direccién superior en cuanto a la politica
laboral, financiera y mercantil, relaciones con el sindicato y clima laboral
existente.

» Sociales: papel e imagen de la empresa en la sociedad.

Los principales factores son los internos, los dirigentes de las entidades deben
analizarlos por la incidencia en los objetivos a obtener; estos estan asociados a las

caracteristicas y disefio de los productos y servicios, la disposicién del espacio, formas
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de manipulacién de las materias primas y materiales; aplicacion de los logros cientifico-
técnicos; organizaciéon y planificacion de La produccion; nivel de calidad alcanzado;
calificacion y profesionalidad de la fuerza de trabajo con que se cuenta y condiciones de
trabajo (Méndez, 2013)

2.2 Desempeiio Laboral.

2.2.1 Desempefio. Definicién

Larrafiaga (1974) plantea que es una medida sistematica-periodica de las
caracteristicas personales de cada empleado y respecto a sus posibilidades futuras de
empleos superiores. En ese sentido concuerda con Sikula (1982) que sefala que es
una valoracion periédica de un trabajador con los requisitos estipulados en su puesto y
cumplimiento de estos.

Gibson et al. (1996) manifiestan que es una evaluacion sistematica y formal del
resultado de un empleado y su potencial para su futuro desarrollo, lo que concuerda de
la misma manera con lo que plantea Muchinsky (2002), que el desempefio son las
actividades que se realizan los miembros del grupo para alcanzar los objetivos
empresariales donde se pueden medir de manera individual y como integrantes de la
compafiia.

Yoder (2007) expresa que es un procedimiento formal utilizado en las compariias para
evaluar las personalidades y las contribuciones que aporta cada miembro del grupo y
asi medir su potencial.

Asimismo, Watkins (2007) argumenta que el desempefio es especificamente los
resultados claros, compromisos o0 contribuciones de un trabajador, equipo u
organizacion.

Por su parte, Bernardez (2006) menciona que es la relacion entre el valor de un
resultado y el costo de las actividades, procesos o recursos requeridos para obtenerlo.
En este sentido, Sanchez y Calderén (2012) definen el desempefio como la relacion
que existe entre el valor de un resultado y el costo de los recursos requeridos para
lograrlo, de manera similar, Peiro et al. (2020) expresan el desempefio como una

perspectiva global de lo conseguido por la organizacion, de tal manera, que los
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miembros y la empresa como tal, pueden ser medidos con base en los resultados

obtenido

2.2.2 Desempefio laboral

El concepto de desempefio laboral ha sido estudiado desde distintas perspectivas,
donde en sus inicios originalmente se trataba de dar una guia a la alta direccién acerca
de los gerentes o empleados que debian ascender o recibir un aumento de salario, pero
el objetivo de este ha ido evolucionando y ademas se utiliza como un medio para la
deteccién de areas de oportunidad en los empleados (Strauss y Sayles, 1981).

Lusthaus et al. (2002) fundamentan en el sentido de que las empresas necesitan una
manera de identificar especificamente sus objetivos y evaluar si estan trabajando para
cumplirlos; por lo tanto, el desempefio es la salida de un trabajo culminado dentro de un
proceso interno en la organizacion.

Por otra parte, Capuano (2004) plantea el desempefio laboral como objetivo, neutral y
basado en mediciones con imparcialidad, en la que se deben tomar en cuenta acciones
positivas y negativas del empleado para su medicion, a su vez, Manzoor et al. (2019),
enfatiza en uno de los beneficios donde la empresa recibe informacion basado en el
rendimiento del trabajador con el fin de mantenerse al dia con la competencia.

Wayne y Noe (2005) sefialan que el desempefio laboral, contempla los procesos a los
cuales se someten los recursos humanos, considerando diferentes métodos y criterios
para la medicion del rendimiento de los trabajadores:

1) Planeacion de recursos humanos. Al evaluar los recursos humanos de una
compafia, debe disponerse de datos que describan el potencial general y de promocion
de todos los empleados, especialmente, de los ejecutivos clave.

2) Reclutamiento y seleccion. Las clasificaciones en la evaluacion del desempeiio
pueden ser Utiles para predecir el desempefio de los solicitantes de empleo.

3) Desarrollo de recursos humanos. Una evaluacion de desempefio debe sefialar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado, permitiendo a los

individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus diferencias.
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Morgan (2015) sustenta que el desempefio laboral es una herramienta que mide la
percepcion que tienen tanto los proveedores como los clientes internos de un
colaborador. Esta herramienta propone informacién sobre su desempefio y sus
competencias individuales con la finalidad de identificar areas de mejora continua que
aumenten su colaboracion al logro de los objetivos de la organizacion.

Martinez (2015) manifiesta que el desempefio laboral es la mediciébn de ejecucién
eficiente de los trabajadores para la organizacion con la finalidad de acuerdo a las
metas de la institucion, es decir el empleado debe trabajar con menos esfuerzo y mayor
eficiencia. Asimismo, Cardona y Zambrano (2014) destacan que el desempeiio laboral
se refiere a multiples variables que determinan, habilidades, competencias que
determinan que se esperan de un empleado para que desarrolle sus funciones
destinadas dentro de la institucion.

Mejillén (2018) indica que el desempefio laboral mide el rendimiento expuesto por parte
de los trabajadores a la organizacion, el mismo que permite identificar las areas con
efectos positivos y negativos, la intencion de medir el desempefio es mejorarlos para
lograr cumplir con los objetivos propuestos.

De igual manera, otros autores definen el desempefio organizacional como una medida
tanto individual como grupal donde la union de estos son relevantes para la empresa,
son aspectos que deben ser considerados por los altos mandos para mejorar los
parametros en la organizaciéon (Khoshnaw y Alavi, 2020). De acuerdo con Pedraza
(2020), el desemperio organizacional es la forma que los empleados realizan su trabajo,
es decir el rendimiento que tienen al cumplir sus funciones laborales, plantea que es la
capacidad de una persona de producir con el menos esfuerzo y la mayor calidad.

El desempefio laboral, segin Bohlander et al. (2018), es la manera en que el trabajador
lleva a cabo sus labores y los supervisores se forman una impresion del valor relativo
de estos empleados dentro de la organizacion. El desempefio laboral se considera, por
lo tanto, una actividad importante en la funcion de integracion de personal, pues a
través de ella es posible identificar, medir y administrar el desempefio humano en las

organizaciones. Asimismo, para Stoner et al. (1996), el personal deberd poseer la
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capacidad de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la
organizaciéon y poder hacer las cosas bien.

El desempeiio laboral hace referencia a la manera en que los colaboradores de una
organizacion cumplen con las funciones y tareas que tiene asignadas para la realizacion
de sus labores en el cargo que ocupen en la empresa segun sus habilidades,
conocimientos, destrezas y capacidades, para la busqueda de los objetivos establecido
para tal fin, produciendo comportamientos y cambios que ayuden a la organizacion y a
sus empleados a determinar qué tan eficiente y eficaz son para lograr las metas
propuestas (Gonzélez y Vilchez, 2021).

En este sentido, Robbins et al. (2009) refieren que es un proceso para establecer que
tan eficiente o eficaz ha sido una empresa (o un individuo o un proceso) en el alcance
de sus tareas y objetivos laborales.

Para Chiavenato (2010), el desempeio laboral es el esfuerzo individual dirigido a
alcanzar los objetivos fijados, el cual depende de las habilidades y capacidades de las
personas y de la percepcion del papel que desempefian.

En términos econodmicos, el desemperio laboral de acuerdo con Diaz et al. (2020) es el
resultado de un esfuerzo decidido por parte de las personas en relacion con el uso de
recursos por unidad de tiempo con una cierta calidad de trabajo. En este caso, el
trabajo humano esté influenciado por una variedad de factores influyentes, algunos de
los cuales son interdependientes. En particular, la planificacion del desempefio y el
clima organizacional, asi como la disposiciéon a realizar las mejoras necesarias para

mejorar estas condiciones de trabajo dentro de una empresa.

2.2.3 Factores del desempefio laboral

Uribe (2014) expone que los factores del desemperfio laboral proporcionan informacion
sobre el desarrollo, la mejora continua, la salud ocupacional, el bienestar del elemento
humano en las organizaciones, verifica que factores como motivacion, liderazgo y las
relaciones interpersonales; involucren la posibilidad de realizar el trabajo segun los

objetivos trazados por la organizacion.
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Para Davis y Newstrom (2013) la variable de desempefio laboral se encuentra
enmarcados dentro de los factores actitudinales o personales, los que se centran en las
conductas que asume el individuo en el desempefio del puesto, entre los cuales estan:
adaptabilidad, la asistencia y puntualidad, responsabilidad, motivacion, disciplina,
cooperacion e iniciativa.

» Adaptabilidad
Segun Davis y Newstrom (2013), es la facilidad del individuo para adaptarse a nuevos
trabajos, comprension y asimilacion de los procedimientos, adiestramientos y procesos
de cambio. Sherman (2010) refiere que es la capacidad de dar una respuesta creativa y
definitiva antes los contratiempos y obstaculos presentados en el lugar de trabajo que
interfiere en la ejecucion de la tarea.
Por consiguiente, la adaptabilidad expresa los cambios en la forma y modo de llevar a
cabo las tareas, funciones y responsabilidades ejecutadas por los colaboradores en el
desempeiio de sus labores

» Asistencia y puntualidad
Para Davis y Newstrom (2013) comprende cumplimiento del horario, presencia en el
sitio de trabajo, preocupacion por los retrasos en el trabajo encomendado. En tal
sentido Alcala (2016), destaca que la puntualidad es la norma de estar a tiempo para
desempeniiar las responsabilidades en funcién de: una cita de trabajo, una reunion de
negocio, un compromiso en la oficina, un trabajo pendiente por entregar.

» Responsabilidad
Espada (2002) afirma que la responsabilidad que se asume en el ambito laboral es lo
que ayuda a prosperar al trabajador. Mientras mas responsabilidad mayor compromiso
e integridad. Asi mismo, Davis y Newstrom (2013) manifiestan que la responsabilidad
es cumplir con las actitudes y obligaciones inherentes al puesto de trabajo en funcion de
los objetivos

» Motivacion
Davis y Newstrom (2013) aseguran que es la energia que activa y mueve al individuo a
la realizacion efectiva de las tareas. Asi mismo, Napolitano (2018) considera que la

motivacién es la locucién de las personas que estimulan a una accién explicita; a la vez
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es un conjunto de elementos que incentivan a la conducta de los individuos hacia
propésitos determinado en funcion de los componentes motivacionales (orientaciéon y
direccién), en conseguir un determinado objetivo o por alcanzar.
Rubio (2016) define a la motivacion como un impulso interior que activa la
predisposicion de un individuo a realizar cualquier actividad o comportamiento orientado
a una meta, en direccion al logro de un objetivo determinado.
La motivacion se convierte en un factor relevante en el desempefio de los trabajadores
de las empresas (Bohorquez et al., 2020).
Evia (2019), en estudio realizado a nivel mundial para medir el nivel de motivacion,
tomo6 como referencia 13 paises: Estados Unidos, China, India, Brasil, Italia, Australia,
Gran Bretafia, Alemania, Francia, Canada, México, Argentina, Espafa; por medio de
una evaluacion llegando a la conclusion de que son muy pocos los colaboradores que
estan realmente comprometidos con la empresa y su puesto. Los paises con un mayor
porcentaje de personas totalmente motivadas son: Estados Unidos y China con un 19%.
Ochoa (2014), menciona que las empresas u organizaciones que sufren de baja
productividad laboral es porque no le dan la importancia necesaria a las causas que lo
producen, aunque faciimente desde afuera de la organizacion se observa que no existe
otro motivo mayor que la motivacion de los colaboradores.

» Disciplina
Martinez (2009) indica que es el conjunto de acciones que ayuda a lograr el
acatamiento a las politicas, normas y reglamentos de la empresa por parte de todos los
integrantes. Al respecto Cardenas (2014) la describe como una condicion que exige a
los sujetos a comportase de forma aceptable, segun las normas, reglas y
procedimientos establecidos por la empresa, con el fin de determinar el comportamiento
deseado de estos.

» Cooperacion
Colaboracion espontanea del individuo de la empresa o relaciones interpersonales:
referidas a las relaciones amistosas o productivas en funcion del trabajo para el logro de

los resultados exitosos (Davis y Newstrom, 2013)
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Por su parte, Dolan et al. (2007) afirma que esta afin con la actitud del individuo, y esta
se refiere a la capacidad que tiene el empleado en funcion de la relacion de sus labores
y el apoyo que brinda a sus compafieros, asi como llevarse bien con las personas que
conforman a la empresa, avivando el trabajo en equipo.
» Iniciativa

Davis y Newstrom (2013) declaran que la iniciativa son ideas, sugerencias y valor
agregado para el mejoramiento del trabajo y la productividad. Por su parte, Alvarez
(2011) explica que es un concepto activo de rendimiento y recoge la idea de que la
gente en el trabajo puede realizar tanto las tareas asignadas como desarrollar sus

propias metas, e incluso iniciar por si mismo otras.

2.3 Satisfaccion laboral

Chiang y Ojeda (2013) define a la satisfaccion laboral como el sentir negativo o positivo
que las personas tienen en relacion a las actividades que desarrollan en su centro
laboral. De la misma manera, Zapata y Rueda (2018) concibe la satisfaccion laboral
como la posicion o la actitud en que un trabajador o empleado se hace cargo del
trabajo.

En tal sentido, la satisfaccion laboral es un proceso que se crea implementando
estrategias de mejoras salariales, disponibilidad de equipos tecnolégicos para
desarrollar sus funciones, otorgamiento de ascensos al buen desempefio y buena
organizacion (Vargas y Flores, 2019). Asimismo, Pujol-Cols y Dabos (2018) lo define
como una conjugacion de pensamientos y sentimientos.

La satisfaccién laboral juega un papel determinante en el desempefio laboral ya que los
servidores perciben de forma diferente su ambiente de trabajo y las acciones favorables
gue acomete la empresa a la que pertenece a favor de su bienestar, constituyendo
acciones que puedan determinar su actuar, transmitiendo a terceras personas de fuera
del ambiente del trabajo que lo rodea, influyendo de una manera involuntaria de forma
positiva y negativa (Mora y Mariscal, 2019).

La satisfaccion laboral afecta el clima laboral y el desempefio satisfactorio tanto

individual como organizacional. La interrelacion entre la satisfaccion laboral y el
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desempeiio laboral posibilita conocer factores que afectan el desempefio y que
dependen propiamente de la satisfaccién laboral, por lo que una fusién entre ellos trae
aparejado la posibilidad de tomar de manera oportuna, medidas que tributen a la mejora
del desempeifio.

La actitud de satisfaccion en el trabajo esta relacionada a un mejor cumplimiento de los
objetivos organizacionales (Chiavenato, 2017); siendo considerada la insatisfaccion
laboral como signo de deterioraciéon de la eficiencia organizacional, relacionada con el
empeoramiento de la productividad e incremento del ausentismo y rotacion (Paul, 2015)
La satisfaccion laboral forma parte ineludible de la gestion de los recursos humanos
pues ambos tienen un factor en comun “el factor humano”, razén de ser de cualquier
sistema de gestion de los recursos humanos y aun mas en la actualidad se
conceptualiza al hombre como escalon base para el progreso, por lo que el logro de su
satisfaccion se vincula directamente con el logro de los objetivos organizacionales.

La satisfaccion laboral también puede ser considerada como la relacion entre las
necesidades de los empleados y lo que realmente el distingue que la organizacion le
aporta o visto de otro angulo hasta donde el considera que la organizacion es capaz de
valorarlo como importante (Mora y Mariscal, 2019).

El conocimiento sobre el comportamiento organizacional lleva implicito el conocimiento
general del comportamiento humano de sus trabajadores, lo que aporta ventajas
considerables a la gestién de la empresa, principalmente contribuye al desarrollo de
habilidades, crecimiento personal y mejoramiento de la eficacia organizacional. Estas
ventajas conllevan, al desempefio adecuado de los trabajadores, quienes pueden
alcanzar niveles de satisfaccion laboral que le impulsan a cumplir eficazmente con las
tareas asignadas. En el contexto organizacional, el tema del comportamiento humano y
los factores de desempeiio en el rendimiento laboral; son considerados como
componentes psicolégicos que pudieran afectarse por los riesgos psicosociales

presentes en los espacios de trabajo (Piedra y Quinde, 2021).
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2.3.1 Factores que producen satisfaccion en el trabajador
Existen diferentes teorias acerca de los factores que producen satisfaccién en el
trabajador:

> Teoria Bifactorial (Herzberg, 1959; citado por Alfaro et al., 2012).
Plantea que la satisfaccion en el trabajador es resultado de los denominados factores
intrinsecos, los cuales estan relacionados con la naturaleza de las tareas que realiza el
trabajador, e involucran sentimientos relacionados al desarrollo personal y necesidades
de autorrealizacion. Ejemplos: el reconocimiento, logros, promocion e independencia
laboral.
Por otro lado, los factores extrinsecos (aquellos no relacionados con la naturaleza del
trabajo), no provocan satisfaccion, pero si evitan la insatisfaccion en el trabajo.
Ejemplos: el sueldo y beneficios; politica de la empresa; ambiente fisico y relaciones
con compairieros.

» Teoria de la discrepancia Intrapersonal (Dawis et al., 1994; citado por Ovejero,

2006).

La satisfaccién/insatisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre las
necesidades del trabajador y lo que podia obtener de su trabajo, lo cual depende de
correspondencias de diferente tipo, como por ejemplo entre las habilidades requeridas
para el trabajo y las habilidades del trabajador, o entre las recompensas que otorga el
trabajo y los valores y necesidades del individuo.

> Teoria de la discrepancia interpersonal, también llamada Teoria de satisfaccion

de facetas. (Lawler, 1973; citado por Ovejero, 2006)

La satisfaccion laboral esta mediada por las recompensas obtenidas por el individuo y la
equidad percibida con las recompensas recibidas por comparferos de trabajo. Esto
implica un doble analisis por parte del empleado: primero, entre su propio desempefio y
capacidades, y lo que cree merecer en compensacion por sus resultados. Y segundo,
analiza lo que los demas dan y reciben de su trabajo. La discrepancia produce

insatisfaccion.
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» Teoria del Ajuste en el trabajo (Dawens, 1994; citado por Alfaro et al., 2012)

Esta afirma que es méas probable que el trabajador perciba su trabajo como satisfactorio
al haber una relacibn méas estrecha entre los refuerzos (premios) de la organizacion,
con los valores que el individuo busca satisfacer a través de la actividad laboral
(estatus, comodidad, seguridad, logro y autonomia). Del mismo modo, la satisfaccion
laboral es mas probable cuanto mas se relacionen las habilidades del individuo con los
requerimientos de la funcién.

Los factores que determinan la satisfaccion de acuerdo con Boada (2019) variaran

segun las caracteristicas del individuo y de su puesto de trabajo.

2.4 Colectivos Laborales Agropecuarios

Colectivo laboral es un grupo de personas o grupo de trabajadores organizados con
intereses econdmicos comunes, que velan por la satisfacciéon de las necesidades de los
individuos, para que puedan desarrollar plenamente sus capacidades, cimiento de las
relaciones armonicas entre el individuo y la sociedad (Alhama y Garcia, 2015).

El colectivo laboral, es, o debe ser, la totalidad del conjunto de trabajadores de la
entidad, que tienen por base la propiedad social de los medios de produccion en un
sistema con multiplicidad de formas de propiedad y de gestion, por lo tanto, deben tener
un protagonismo mucho mayor hasta convertirse en un subsistema principal del sistema
de relaciones sociales de produccién socialista (Alhama y Garcia, 2015).

Los colectivos laborales de las formas estatales deben convertirse en actores
principales de los cambios del modelo de gestion econémica, alcanzando niveles de
participacion no alcanzados hasta ahora, y que debe expresarse en: el pleno dominio
sobre todo el proceso de direccion y de trabajo, de las atribuciones y funciones que
determinen su posicion de autonomia en el funcionamiento al interior de las unidades, al
mismo tiempo que ser también reguladores efectivos de las relaciones sociales con
otras unidades econdmicas, con sus respectivos territorios y con la sociedad en su
conjunto (Alhama y Garcia, 2015).

El colectivo agropecuario, es la agrupacion de trabajadores organizados en un centro

de costo de una entidad estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base para realizar
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una produccion agropecuaria, con responsabilidad en el uso eficiente de las materias
primas, el aprovechamiento de la maquinaria y la infraestructura, y no constituye una
entidad econdmica independiente (Resolucién 600/2021, Gaceta Oficial de la Republica
de Cuba, 2021).

2.4.1 Facultades del Jefe de Colectivo

El Jefe de Colectivo es la persona natural designada por el director de la entidad
estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base, para organizar la produccion
agropecuaria del Colectivo que dirige, el mismo de acuerdo con la Resolucién 600/2021
(Gaceta Oficial de la Republica de Cuba, 2021) tiene las facultades siguientes

a) Custodiar los recursos a su cargo.

b) Administrar la infraestructura estatal, maquinas de riego, vaquerias, naves porcinas,
avicolas, organoponicos, mercados agropecuarios, entre otros, segun corresponda.

c) Gestionar, organizar y controlar la fuerza de trabajo.

d) Cumplir y hacer cumplir la disciplina laboral y tecnologica del proceso productivo al
gue se vincula.

e) Realizar labores vinculadas directamente a la produccion o los servicios.

f) Contratar servicios de fuerza de trabajo eventual para picos de actividades.

g) Establecer un registro primario que concilia mensualmente con la entidad estatal,
empresa o0 Unidad Empresarial de Base y a partir del cual se confecciona la pre-némina
y nédmina de pago.

h) Comercializar a través de la entidad estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base
todas las producciones; el resultado del sobrecumplimiento del plan de produccién se
les reconoce a precios superiores, los cuales se establecen por acuerdo entre las partes
en el momento de la contratacion del plan.

i) Convenir con la entidad estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base el plan de
los indicadores productivos y econdmicos financieros del colectivo, asi como el
mantenimiento de la infraestructura, la comercializacion y las responsabilidades de cada
parte.

j) Gestionar el colectivo como centro de costo de la entidad estatal, empresa o Unidad
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Empresarial de Base.

k) Responder por el uso eficiente de los créditos bancarios gestionados por la entidad
estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base para el uso del colectivo.

[) Exigir a los integrantes del colectivo el cumplimiento de las normas de seguridad y
salud en el trabajo y el uso de los equipos de proteccion personal, segun corresponda.
m) Proponer al director de la entidad estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base,
segun corresponda, la aplicacion de medidas disciplinarias ante violaciones de la
disciplina laboral o tecnoldgica.

El Jefe de Colectivo define el sistema de pago a utilizar y acuerda con el colectivo de
trabajadores permanentes los ingresos a pagar a cada uno de ellos como salario, en
correspondencia con la situacidon productiva, econdmica y financiera de su area, y de

conformidad con lo establecido por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

2.4.2 Obligaciones de la entidad estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base,
con respecto al colectivo

La entidad estatal, empresa o Unidad Empresarial de Base, con respecto al colectivo,
segun la Resolucion 600/2021 (Gaceta Oficial de la Republica de Cuba, 2021) tiene las
obligaciones siguientes:

a) Seleccionar las areas e instalaciones de interés y que reunan las condiciones para
implementar el modelo de gestion de forma gradual.

b) Seleccionar, habilitar y capacitar al jefe de colectivo para su ejercicio.

c) Designar al jefe de colectivo para su ejercicio una vez culminado el proceso de
seleccidén y capacitacion.

d) Establecer mediante convenio la estrategia productiva, linea principal de produccion
0 servicios, planificacion de la estructura de siembra y produccion, rendimientos
esperados, entre otras condiciones que se requieran, como parte del plan de la
economia del centro de costo.

e) Conservar las areas, infraestructura, medios y equipamiento bajo su patrimonio.

f) Establecer los requisitos para el cumplimiento del flujo tecnoldgico y las buenas

préacticas en los procesos que corresponda.
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g) Garantizar, en el marco del plan economico, el financiamiento de las inversiones que
se requieran.

h) Definir la parte de los ingresos generados por el colectivo para cubrir sus gastos, de
conformidad con lo convenido previamente y segun su presupuesto de gastos.

i) Crear en la contabilidad de la entidad estatal, empresa y Unidad Empresarial de Base
un centro de costo y una subcuenta de ingresos y gastos para cada colectivo.

j) Gestionar créditos bancarios que aseguren el financiamiento del colectivo.

k) Responsabilizarse con el control y seguimiento del uso de los financiamientos.

[) Capacitar al colectivo sobre de las normas de seguridad y salud en el trabajo, y el

uso de los medios y equipos de proteccién personal, segun corresponda.

2.4.3 Expediente de cada colectivo laboral y empresa o UEB

Cada colectivo laboral y la empresa o UEB segun sea el nivel de subordinacion, debe
contar de acuerdo con el Grupo Agricola [GAG], (2022) con un expediente que
contenga los siguientes documentos.

a) Nombre del colectivo laboral.

b) Breve caracterizacion del colectivo laboral (principales cultivos que lo forman,
rendimientos a obtener, si cuenta con producciones ya establecidas, si son areas en
fomento o produccion, situacidén de la infraestructura que se dispone para el trabajo,
etc.)

c) Certificacion del area contable que el mismo es un centro de costo.

d) Evidencia de las acciones de capacitacion realizada con el jefe de colectivo y los
integrantes de estos.

e) Resolucion de nombramiento del jefe del colectivo.

f) Acta de constitucion del colectivo laboral, con el listado de los trabajadores que lo
integran con los datos elementales y sus firmas, donde se refleje que el convenio
firmado fue discutido y evaluado con los integrantes. (Este es el documento que fija la

fecha, de inicio del funcionamiento del colectivo).

21



g) Convenio de trabajo entre la empresa o UEB y el jefe de colectivo, en el cual se

refleje lo acordado entre las partes, en este no deben faltar lo previsto a los siguientes

aspectos:

» Anticipo pactado cuando procede y como se realizara distribucion del monto
formado al cierre de cada ejercicio economico (mensual).

> Plan de produccién del colectivo, segun los rendimientos planificados, aperturado
por cultivos y meses. (Se debe contar con el acuerdo de ambas partes).

» Plan en valores (plan de negocio) del colectivo del afio y aperturado por meses,
en este se refleja la factibilidad econdmica financiera del colectivo, los posibles
ingresos a obtener y los gastos que seran deducidos de los mismos.

» Acuerdo del % que el colectivo tributarad de sus ingresos a la UEB o la empresa
para su funcionamiento.

» Listado de activos fijos tangibles, Gtiles y herramientas que el jefe del colectivo
asume y se hace responsable de su custodia.

» Listado de precios de las producciones concertadas entre el colectivo y la
empresa o UEB. (Este es la base para poder elaborar el plan de valores).

» Documentos primarios que respaldan los ingresos y gastos de los colectivos
laborales. (Tienen que estar debidamente identificados para que sean registrado
en los centros de costos correctamente).

» Acta de las conciliaciones realizadas entre ambas partes (dos mensuales y se

deja evidencia firmada de ese acto).

h) Sistema de pago aprobado por el jefe de colectivos.

i) Evaluacién mensual del resultado del colectivo, con independencia de que se ejecute

pago por resultados o no.
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3. MATERIALES Y METODOS.

3.1 Ubicacion y caracteristicas de la Empresa Agroindustrial “Victoria de Giréon”
La Empresa Agroindustrial “Victoria de Girédn” en Jagley Grande (Figura 1) se ubica al
centro y sur de la provincia de Matanzas, a una altitud que fluctia entre los nueve y los
35 metros sobre el nivel del mar, con una ubicacién geogréfica entre los 22°41°55,73N
22°30'46,77 de latitud norte y los 80°42'53,61W - 81°51'23,44 de longitud oeste
(Aranguren, 2009).

Esta region citricola se caracteriza por un clima con una temperatura media mensual en
el mes mas frio de 14,4 °C (enero) y de 33,4 °C en el mes mas calido (julio), una
precipitacion media anual de 1 494 mm con el periodo lluvioso entre mayo y octubre,

humedad relativa media superior a 80% y 7,6 horas de luz solar (Aranguren, 2009).

Figura 1. Composicion de la Empresa Agroindustrial “Victoria de Girén”

Los suelos son del tipo ferralitico rojo tipico con rocosidad y profundidad entre mediana

y alta segun la nueva clasificacion genética de los suelos de Cuba (Hernandez et al.,
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1999) y catalogados como Ferralsol Rhodic y Nitisol Rhodic en correlacion con el “World

Reference Base” (Hernandez et al., 2004).

Mision: Captar divisas para el desarrollo economico, asi como, garantizar la soberania
alimentaria de la region y el pais mediante la produccion, comercializacion y venta de
citricos, frutales y otras producciones agropecuarias e industriales y servicios,
garantizando una fuente de empleo para los trabajadores de la zona y una buena

atencién al hombre.

Vision: Empresa eficiente productiva y econédmicamente, que aplique una tecnologia de
avanzada e introduzca adelantos cientifico técnicos, que cumpla en tiempo y con
calidad los objetivos estratégicos trazados para el periodo, liderando en todos los
aspectos, que aproveche las capacidades de forma Optima y diversifique sus

producciones para proteger la organizacion de los desbalances del mercado.

Objeto social: Producir y comercializar productos agricolas, animales comerciales y
genéticos de ganado mayor, ganado menor, leche, carne y subproductos; ademas
productos forestales, cajas, paletas, pallets y modulos de envases para uso en la
industria de citricos y frutales.

Exportar los productos aprobados por el Ministerio del Comercio Exterior y de la

Inversién Extranjera.

3.1.1 Estructura organizativa de la Empresa Agroindustrial “Victoria de Giron”

La Empresa Agroindustrial “Victoria de Giron” se subordina al Grupo Empresarial
Agricola (GAG). Al cierre del 2022 tras un proceso de redimensionamiento en la
empresa, se encuentra organizada por procesos de produccién y de servicios en 12
Unidades Empresariales de Base (UEB).

Su produccién fundamental es la de citricos y frutales frescos e industrializados con

destino a la exportacion, a la venta en fronteras y al consumo nacional.
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Ademas, a partir de sus programas de desarrollo se ha diversificado desarrollando las

producciones de hortalizas en casas de cultivos protegidos, producciones pecuarias

(ganado mayor y menor), produccién de carbdn vegetal y cultivos varios.

La estructura organizativa de la Empresa Agroindustrial “Victoria de Giron” se presenta

en la figura 2.
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Figura 2. Estructura organizativa de la Empresa Agroindustrial “Victoria de Girén”
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3.1.2 Fuerza de trabajo
Cuesta (2015) afirma que el factor humano es esencial en cualquier sistema de trabajo,
es el factor competitivo por excelencia.
La empresa cuenta con un total de 2 879 trabajadores, de los cuales 676 son mujeres
(23,5%), el desglose de la fuerza de trabajo por nivel escolar al cierre de diciembre del
2023 es el siguiente:
» Primaria: 54 (1,9%)
Secundaria: 1487 (51,7%)
Preuniversitario: 493 (17,06%)
Obreros calificados: 30 (1,04%)
Técnicos medios: 520 (18,1%)
» Universitarios: 295 (10,2%), de los cuales 51 son Master o Especialistas (1,7%)

YV V V V

En el desglose de la fuerza de trabajo, es un medidor importante el nivel escolar para
hacer cumplir el requisito formal que requiere cada cargo, donde solo 845 de la fuerza
laboral (29,34%), pertenece a la fuerza de trabajo calificada (obreros calificados,
técnicos medios y universitarios).

De ellos, el 1,04% son obreros calificados, siendo una necesidad de la entidad
incorporar a este personal dada la formacion profesional que garantice la fuerza de
trabajo calificada que se requiere para la produccion de alimentos con eficiencia y

calidad.
3.1.3 Colectivos Laborales

Hasta diciembre del 2023 se aprobaron 90 Colectivos Laborales Agropecuarios, con un

total de 939 trabajadores (Tabla 1).
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Tabla 1. Colectivos Laborales Agropecuarios aprobados de la Empresa Agroindustrial
“Victoria de Giron” (diciembre del 2023).

. Granja| Granja| Granja | Granja . . . Servicio
Total de trabajadores | 939 No. 1| No.2 | No.4 | No.5 Pecuaria | Vivero | CCP | Logistica | Merc. Interno
Total de colectivos 90 4 13 17 12 19 14 4 3 3 1
Produccion de leche 9 9
At_enC|on y cuidado de 11 10 1
animales
Carpinteria 1 1
Produccion de cantos 1 1
Clinica Veterinaria 1 1
Mercados
. 3 3

Agropecuarios
Produccion de arroz 1 1
Produccioén de

. 1 1
arandanos
Produccion de 1 1
Trichoderma
Lombricultura 1 1
Preparacion y siembra 1 1
Buldoceo 1 1
Produccion de Posturas | 5 1 3 1
Produccion de

) 1 1

Hortalizas
Cultivos Varios 4 2 1
Produccion de Frutales | 42 3 11 14 9 5
Produccion de Frutales 6 5 2 1 1

y Cultivos Varios

3.1.4 UEB Granja 4. Estructura organizativa

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados se selecciond el colectivo laboral

vivero, perteneciente a la UEB Granja 4 (Figura 3).
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Figura 3. UEB Granja 4 perteneciente a la Empresa Agroindustrial “Victoria de Giron”
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En la figura 4 se muestra la estructura organizativa de la UEB Granja 4

| DIRECCION |
GRUPO DE GRUPO CONTABILIDAD
PRODUCCION FINANZAS

GRUPO DE GESTION DE
CAPTAL HUMAND

Colectivo laboral #31

MARLS INTERNA

BRIGADA DE : : - BRIGADA
ABASTECMI Colectivo lsborsl #1 Finca Finca RGO Brigada de BRIGADA DE SEGUR-
fro Integral Integral RACION DE Produccion e MAQUI-
MATERIAL Colectivo lsborsl £2 Mo 1 Mo 2 CARBON Agricola COSECHA

Colectivo laboral
11

Colectivo laboral #12

Colectivo laboral £ 4

Colectivo lsboral £5 Colective laboral #13

Colectivo lsboral 28 Colectivo lsboral #14

Colective lsboral #7 Colectivo laboral #15

Colective laboral 8

Figura 4. Estructura organizativa UEB Granja 4

3.2 Metodologia.

La metodologia utilizada fue de tipo no experimental ya que no se procedié a
manipulacion o modificacion de variables.

En el tema propuesto se trabajo con preguntas cientificas, las mismas que permiten el
acceso a la informacién y desarrollo de la investigacion.

Se trabajo con un universo de 16 personas; 13 operarios agropecuarios, un directivo del
propio colectivo laboral (Jefe de Colectivo), un especialista B para las actividades
agroindustrial y forestal (extensionista) y un especialista C en gestion econémica (EP)

de la UEB Granja No. 4 perteneciente a la Empresa Agroindustrial “Victoria de Giron”.

3.2.1 Métodos tedricos y empiricos utilizados.
En el desarrollo de la investigacion se utilizaron métodos tedricos y empiricos que
integran instrumentos de diversa indole. Dentro de los métodos tedricos empleados se

encuentran:
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» Analisis y sintesis: aplicado en la determinacion de los fundamentos teoricos que
podran servir de soporte al enfoque y solucién del problema, asi como en la
valoracion de toda la informacion recibida.

» Inductivo-deductivo: utilizado para diagnosticar la situacion problémica, sus
causas y arribar a conclusiones.

> Historico-légico: aplicado en el acercamiento al devenir histérico de la tematica

investigada.

Entre los métodos empiricos empleados se destacan:

> Revision de documentos asociados a la tematica objeto de estudio, tales como:
la Resolucion 600/2021 (GOC-2021-936-0115), los elementos organizativos para
la creacion y control de los colectivo laborales en las entidades del Grupo,
documento metodolégico para la constitucion de colectivos agropecuarios, el
sistema de pago por resultado para los trabajadores de los colectivos laborales,
el plan de accion para la implementacion de las 63 medidas aprobadas para
dinamizar la produccion agropecuaria, entre otros.

» Observacion participante como via para que los investigadores compartieran con
trabajadores y directivos y pudieran valorar los aspectos que era esencial
incorporar en el mismo.

» Cuestionarios a un directivo y dos especialistas con el objetivo de valorar el
desarrollo del trabajo realizado por los colectivos laborales.

Este instrumento relacionaba las interrogantes que se relacionan a continuacion:

1. Como una de las medidas para elevar la produccion en la agricultura se han creado
los colectivos laborales agricolas. ¢ Considera que es una medida adecuada?

Si No

2. ¢, Considera usted que los colectivos laborales agricolas buscan el bien comdn de sus

trabajadores? Si No
3. Para ocupar este nuevo cargo usted desarroll6 actividades de capacitacion.
Exprésenos tres de los aspectos del trabajo donde usted se considera mejor capacitado

y en los tres en los que tiene mas debilidades:
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Mejor capacitado en:
Menos capacitado en:

4. Exprésenos su criterio sobre el nivel de capacitacion que tiene sobre los siguientes

aspectos.

- Comunicacion con los trabajadores. Alto_ Medio Bajo
- Aspectos econdmicos. Alto_ Medio Bajo

- Aspectos técnico-productivos. Alto Medio Bajo

5. En cuanto al colectivo laboral en el que labora, exprésenos los principales logros y
dificultades:
Logros
Dificultades
6. Marque con una cruz la respuesta que considere correcta.
Los resultados del colectivo laboral son, en cuanto a:
a) Cumplimiento del plan de produccion.
Muy bueno_ Bueno___ Regular____ Malo___
b) Precision en la elaboracion del plan de gastos.
Muy bueno  Bueno___ Regular__ Malo
c) Cumplimiento del plan de gastos.
Muy bueno  Bueno__ Regular__ Malo__
d) Efectividad del plan de ahorro de gastos.
Muy bueno ~ Bueno___ Reqgular__ Malo
e) Cumplimiento del plan de ingresos.
Muy bueno_ Bueno ___ Regular Malo
f) Obtencion de utilidades.

Muy bueno Bueno Regular Malo
g) Relacion de la obtenciéon de utilidades respecto al cumplimiento del plan de
produccion.

Muy bueno Bueno Regular Malo

7. Marque con una cruz sobre la satisfaccion personal de los miembros del colectivo

con relacion a los resultados del trabajo en cuanto a:
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a) Resultados productivos
Muy alta Alta Media Baja
b) Remuneracion econémica que recibe

Muy alta Alta Media ___ Baja___

c) Aporte del colectivo a los resultados de la Granja.
Muyalta  Alta  Media___ Baja_
d) Aporte del colectivo a los resultados de la empresa.
Muyalta Alta_ Media__ Baja
8. Exprese los tres retos mas importantes que tiene en el desempefio de su cargo.
» Encuestas a 13 trabajadores para conocer el funcionamiento del colectivo

laboral.
La encuesta es una técnica de investigacion que consiste en una interrogacion verbal o
escrita que se la realiza a las personas con el fin de obtener determinada informacién
necesaria para una investigacion, las mismas se les realizan a grupos de personas con
caracteristicas similares de las cuales se desea obtener informacion (Flores, 2011).
Los aspectos que se relacionan en el presente instrumento se declaran a continuacion:
1. Como una de las medidas para elevar la produccién en agricultura se han creado los
colectivos laborales agricolas. ¢Considera que es una medida adecuada? Si
No
2. ¢ Considera usted que los colectivos laborales agricolas buscan el bien comin de sus
trabajadores? Si_ No_
3. Conteste segun su criterio, las siguientes afirmaciones sobre los colectivos laborales
agricolas.
La creacion de su colectivo laboral agricola:
- Elevo la produccion agropecuaria. Si_ No__ Desconozco

- Incrementd la fuerza de trabajo vinculada a la produccion. Si No Desconozco

- Elevo los salarios de los trabajadores vinculados directamente a la produccion. Si
No Desconozco

- Aumento la eficiencia de la empresa. Sl No Desconozco

32



4. Marque con una cruz la respuesta que considere correcta. El nivel de conocimientos

y la informacién que poseo me permiten conocer sobre:

a) Contrato laboral. Mucho _ Bastante _ Poco

b) Resultados productivos del colectivo. Mucho __ Bastante Poco

c) Sistema de pago. Mucho ___ Bastante Poco

d) Resultados econdmicos del colectivo. Mucho _ Bastante Poco

e) Resultados econdmicos de la UEB. Mucho _ Bastante Poco

f) Resultados econémicos de la empresa. Mucho _~ Bastante _ Poco_

g) Resultados econdmicos de los trabajadores en particular y el mio propio. Mucho
Bastante Poco
5. Marque con una cruz sobre satisfaccion personal con relacion a los resultados del

trabajo del colectivo:

- Resultados productivos del colectivo. Muy alta Alta Media Baja
- Remuneracion economica que recibe en el colectivo. Muy alta Alta Media
___ Baja

6. Marque con una cruz la respuesta correcta.
Su colectivo ha podido disminuir los gastos planificados Si _ No__
Si la respuesta es positiva, considera que ha sido por una o varias de las siguientes
razones, margque con una cruz la o las que considere correctas
> Se planificaron gastos que de antemano se conocia que no iban a tener como:
fertilizantes, herbicidas, etc.
» Se adoptaron medidas que propiciaron la disminucién de los gastos y por tanto el
ahorro__
¢Puede expresar las medidas que han adoptado para disminuir los gastos?
7. Exprese tres medidas que se deben realizar para aumentar la eficiencia economica

de su colectivo laboral.

El nimero de trabajadores de la muestra es representativo (93,3%; 14 trabajadores de

un total de 15 que integran el colectivo laboral) ademas de dos especialistas de la UEB
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Granja No. 4 lo que demuestra una alta fiabilidad de la informacion obtenida unido al
criterio de voluntariedad manifestada por los mismos.

Por otra parte la aplicacion de estos instrumentos posibilité la recopilacién y
procesamiento de la informacion obtenida, asi como su valoracion e interpretacion, todo
lo cual derivo en la determinacion de los resultados economico-productivo del colectivo

laboral vivero, perteneciente a la UEB granja 4.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION.
4.1 Andlisis del trabajo realizado por el colectivo laboral
El cuestionario aplicado al Jefe de Colectivo, al especialista B para la actividad
agropecuaria y forestal y al especialista en la actividad econdémica, nos permitié obtener
los siguientes resultados:

v' 100% considera que la creacion de los colectivos laborales es una medida

adecuada y que pretende lograr el bien comun de los trabajadores.

Lo anteriormente planteado constituye un factor importante para la adaptabilidad a esta
nueva forma organizativa en el sector agropecuario. La adaptabilidad, segun Davis y
Newstrom (2013), es la facilidad del individuo para adaptarse a nuevos trabajos,
comprension y asimilacion de los procedimientos, adiestramientos y procesos de
cambio. Es la capacidad de dar una respuesta creativa y definitiva antes los
contratiempos y obstaculos presentados en el lugar de trabajo que interfiere en la
ejecucion de la tarea (Sherman, 2010).
Dentro de una organizacion es importante encontrar los mecanismos adecuados para
saber cémo integrar y relacionar adecuadamente al grupo de trabajadores en un
ambiente laboral.
La adaptacion supone un esfuerzo continuo del sujeto por acomodarse al entorno y a su
lugar de trabajo, el cual, implica que el empleado dentro de una organizacion, se
encuentre satisfecho y conforme con el puesto asignado de acuerdo a sus habilidades y
destrezas (Peralta, 2013).
La adaptacion laboral, se considera que va mas alla de las aptitudes y destrezas
laborales del individuo, implica adaptarse a la organizacion, es decir, que la adaptacion
en una organizacion manifiesta como una accion en el que los empleados cumplan
correctamente sus tareas bajo diversas circunstancias y condiciones que tiene una
organizacién por tal motivo, se considera aspectos relacionados con la comunicacién de
los empleados y la resolucién oportuna y eficiente de los problemas asi como también
el trabajador cumpla correctamente las tareas asignadas y tener en cuenta su

responsabilidad dentro de una organizacion (Revelo, 2020).
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v' Se consideran mas capacitados en el dominio de la actividad técnico-productiva
y en el control del inventario de plantas.
v' Ademas, su criterio sobre el nivel de capacitacion sobre la comunicacion con los
trabajadores, los aspectos econdmicos Yy los técnicos productivos es alto.

Es importante que los principales dirigentes y técnicos del colectivo se consideren con
el nivel de conocimientos adecuado para desarrollar la actividad.
El Decreto Ley 305/17 plantea que la capacitacién es un conjunto de acciones de
preparacion, continuas y planificadas, en correspondencia con las necesidades de la
produccion, los servicios y los resultados de la evaluacion del trabajo, concebida como
una inversion, dirigida a mejorar las calificaciones y las recalificaciones de los
trabajadores, para cumplir con calidad las funciones de los cargos y asegurar su
desempefo exitoso con los maximos resultados posibles (Consejo de Estado, 2017;
citado por Graffo et al., 2019).
La capacitacion de directivos se concibe hoy como un proceso que enfrenta los nuevos
desafios de la ciencia y la técnica, toda vez que se deben preparar para que dirijan
cientificamente y se apoyen en las bondades de las tecnologias para el desarrollo de su
actividad profesional, lo que hace que su capacitacion sea cada vez mas costosa
promoviendo una nueva vision sobre la utilizacion racional de los recursos destinados
considerandolo como una inversion social orientada al desarrollo humano sostenible y
el funcionamiento de las instituciones disefiadas para tales efectos.
La capacitacion debe ser concebida como un proceso integral, sistematico y continuo
de formacion y desarrollo de los directivos, en correspondencia con los objetivos
estratégicos de cada organismo o territorio y formar parte de la gestién integral de los
recursos humanos, constituyéndose en parte integrante del sistema de trabajo con los
cuadros, no un fin en si mismo; donde resulte el medio para proveer y desarrollar
competencias y destrezas, a partir de contemplar todos los componentes, donde se
combinan las formas, los contenidos, los plazos de tiempo y los recursos necesarios
para que sea un proceso continuo, eficiente y especifico; que dé respuesta a las
necesidades de cada cuadro y de los planes de desarrollo estratégico y caracteristicas

de cada organismo, territorio o entidad (Graffo et al., 2019).
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En este proceso de cambio organizacional es clave la existencia de altos niveles de
capacitacion, tanto en los directivos y sus reservas como en el personal técnico y los
trabajadores, los cuales permiten aumentar la competitividad de la organizacion.
(Rodrigo et al., 2019).

v Definen como logros y dificultades del colectivo laboral los siguientes:
e Logros
- Los integrantes del colectivo se sienten duefios de la produccién.
- Buen nivel del salario por anticipo.
- Adecuado control de la fuerza de trabajo.
¢ Dificultades
- No pueden vender las producciones, pues la empresa no tiene tierras preparadas
y no se le permite vender a clientes externos.

- Falta de insumos y herramientas.

Al interrogarsele sobre los resultados productivos y econdmicos (gastos, ingresos y
utilidades) del colectivo laboral manifestaron lo siguiente:
v’ 66,3% considera que el cumplimiento del plan de produccién es bueno y el
33,4% lo evalia como regular.
v' 100% reconoce como bueno, la elaboracién y cumplimiento del plan de gastos,
asi como la efectividad del plan de ahorro.
v’ 66,3% admite que el cumplimiento del plan de ingresos y obtencién de utilidades

es bueno; el 33,4% restante expresa que es regular.

Sobre los retos mas importantes que tiene en el desempefio de su cargo, declaran:
- Garantizar los recursos necesarios para el funcionamiento de los colectivos
laborales.
- Control y utilizacion adecuada de los insumos y recursos materiales.
Se aprecia que existen diferencias de criterios en cuanto al cumplimiento del plan de

produccion, del plan de ingresos y las utilidades.
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Guerra (1998) considera que los responsables de la administracion de empresas
agricolas requieren estar directamente relacionados con el proceso de produccién. En
donde tienen como responsabilidad principal el disefiar y ejecutar planes con respecto a
un sistema de produccion determinado para cada cultivo o ganado. Esto supone la
seleccidon y combinacion de insumos para cada producto, determinar las cantidades de
insecticidas, herbicidas y fertilizantes, seleccién de la forma de preparar la tierra y
sembrar el cultivo; alimento y cuidado del ganado, entre otros, todas estas decisiones
implican elegir las alternativas que proporcionan el méas bajo costo y cuidando la calidad

de los recursos naturales.

4.2 Funcionamiento del colectivo laboral.
La muestra para la aplicacion de las encuestas incluyo a 13 trabajadores, las opiniones
expresadas sobre el funcionamiento del colectivo laboral se presentan a continuacion:

v 100% de los trabajadores encuestados considera que la creacion de los
colectivos es una medida adecuada, que busca el bien comun de los
trabajadores.

v' 100% reconoce que la creacion de los colectivos laborales ha elevado la
produccion agropecuaria, ha incrementado la fuerza de trabajo y los salarios de
los trabajadores vinculados a la produccion.

v' 100% considera que la creacién de colectivos laborales aumento la eficiencia de
la empresa, lo que demuestra que falta informacion, pues en las tablas 2 y 3, asi
como en la figura 5 donde se reflejan los indicadores econémicos por trimestre
afo 2023, los resultados de la empresa no reflejan un incremento de la

eficiencia, al quedar el real obtenido por debajo de lo planificado.
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Tabla 2. Resumen de los indicadores econémicos 2023

INDICADORES UM PLAN REAL %  DIFERENCIA|
Ventas Netas MP 4 220,11 1411,63| 33,45 2 808,48
Ingresos Totales MP 4 220,11 1411,63| 33,45 2 808,48
Gastos Totales MP 1 385,35 918,82 | 66,32 466,53
Utilidad o Perdida MP 2 834,76 492,81 | 17,38 2 341,95
30% Aporte del Colectivo ala UEB MP 850,43 147,84 | 17,38 702,59
70% Resultado del Colectivo MP 1984,33 344,96 | 17,38 1 639,37
Salario béasico o anticipo Pesos | 691 200,00| 616 033,43 | 89,13 75 166,57
Fondo de Salario Pagado MP 2 675,53 892,91 | 33,37 1782,62
Posturas U 429 940,00 | 184 509,00 42,92 245 431,00
Promedio de Trabajadores MP 15,00 15,00 100,00 0,00
Salario Medio Pesos 14 864,06 4 960,62 | 33,37 9 903,44
Gastos Salario/ingresos Pesos 0,6340 0,6325| 99,77 0,00
Gastos Salario/Gasto Total Pesos 1,9313 0,9718| 50,32 0,96
1400,00
1200,00

1000,00

800,00
600,00
200,00 |
l I afl | ol l | all L ol

0,00
PLAN REAL % PLAN REAL % PLAN REAL % PLAN REAL %

| Trimestre [l Trimestre [l Trimestre IV Trimestre

W Igresos Totales MP W Gastos Totales MP M Utilidad o Perdida MP ~ Fondo de Salario Pagado MP

Figura 5. Indicadores econdmicos por trimestre afio 2023.
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Tabla 3. Indicadores productivos 2023

INDICADORES UM PLAN REAL %
Posturas de frutabomba U 159 940,0 24 720,0 15,46
Esqueje de guayaba U 240 000,0 122 686,0 51,12
Postura de aguacate U 0,0 1820,0 -
Postura de mango U 0,0 27 663,0 -
Posturas de mamey U 0,0 750,0 -
Posturas de café U 0,0 5350,0 -
Posturas de coco U 0,0 360,0 -
Posturas forestales U 30 000,0 1160,0 3,87
Total 429 940,0 184 509,0 42,92

Sobre el nivel de conocimientos y la informacion que poseen sobre los resultados
productivos y econdémicos manifiestan:

v 100% que es bueno su conocimiento sobre el contrato laboral, resultados

productivos del colectivo, sistema de pago, resultados econémicos del colectivo,

UEB y la empresa.

Como se expreso con anterioridad, de acuerdo con las tablas 2 y 3 los resultados de la
empresa y la UEB, con la creacién de los colectivos laborales no son eficientes, por lo
gue la valoracion que hacen de ello los miembros del colectivo demuestra falta de
conocimiento al respecto. Lo que constituye un elemento de preocupacion, pues como
se expresa en la Resolucion 600/2021 publicada en (Gaceta Oficial de la Republica de
Cuba, 2021) “los colectivos laborales no constituyen una entidad econdmica

independiente de la UEB y de la empresa”.

Ante la interrogante sobre si se han podido disminuir los gastos planificados.
v' 100% responde positivamente.

Al exponer las causas de dichas disminuciones:
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v’ 87,5% expresa que se planificaron gastos que de antemano se conocia no se
iban a realizar.

Sobre la existencia de medidas para disminuir los gastos:

v' 33,3% contesto positivamente y el 66,4% restante no emitio criterio alguno.
Al solicitarse la expresion de medidas para disminuir los gastos solo se expreso:

- Larecuperacion de bolsas.
En la tabla 2 se demuestra lo desfavorable que resulta para la situacién econémica de
la granja y de la empresa que la planificacion de los gastos no se ajuste a la realidad.
Por otra parte, en la tabla 3 se aprecia un nivel de produccion de posturas de aguacate
mango, mamey, café y coco en el afio 2023 que, si bien incrementan los resultados

productivos, no estan planificadas en el plan de produccion.

Al solicitar tres medidas que se deben realizar para aumentar la eficiencia econémica
de su colectivo laboral, las repuestas se refirieron a:

- Cuidar los bienes del area.

- Cumplir la jornada laboral.

- Cumplir el plan de produccién.

- Confeccionar una maquina para hacer bolsas.

- Siembra de plantas fuera del plan.

- Cumplir el plan de ventas.

- Buenas relaciones entre los miembros del colectivo

- Realizar el trabajo con calidad.
El cuidado de los medios de trabajo y el cumplimiento de la disciplina laboral
constituyen las medidas mas repetidas en las sefialadas por los miembros del colectivo
laboral. En ese sentido Espada (2002) afirma que la responsabilidad que se asume en
el ambito laboral es lo que ayuda a prosperar al trabajador. Mientras mas
responsabilidad mayor compromiso e integridad. Asi mismo, Davis y Newstrom (2013)
manifiestan que la responsabilidad es cumplir con las actitudes y obligaciones

inherentes al puesto de trabajo en funcién de los objetivos.
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En ese sentido se debe prestar una especial atencion a la implementacion de acciones
dirigidas al mejoramiento de la disciplina laboral y al cuidado de los medios de trabajo.
Para Davis y Newstrom (2013) comprende cumplimiento del horario, presencia en el
sitio de trabajo, preocupacion por los retrasos en el trabajo encomendado. En tal
sentido Alcala (2016), destaca que la puntualidad es la norma de estar a tiempo para
desempenfar las responsabilidades en funcién de: una cita de trabajo, una reunién de
negocio, un compromiso en la oficina, un trabajo pendiente por entregar.

La disciplina laboral contempla la observacion rigurosa por parte de los miembros del
colectivo de trabajadores, del régimen de trabajo y descanso establecido y de las
normas del comportamiento. Esto significa de acuerdo con Anderson (2018) que cada
participante de la produccion social debe trabajar honradamente, gastar racionalmente
su tiempo de trabajo. Sin disciplina laboral es imposible la organizacién y el control del
trabajo.

En la tabla 2 y 3 se evidencia que existe una afectacion econdémica para la UEB de
$702 585,78 y el Colectivo de $1 639 366,82 debido al incumplimiento de la utilidad
planificada, que estd dado por el no cumplimiento del plan de producciéon y sus
ingresos, sin embargo, a pesar de tener el plan de produccion al 42,92% de
cumplimiento, los ingresos solo alcanzan el 33,45%.

Si observamos el comportamiento del plan de produccion nos percatamos que las
producciones planificadas se incumplen y no obstante realizar producciones
alternativas, no suplen los ingresos planificados. Los gastos se encuentran al 66,32%
no teniendo relacion con la produccion y los ingresos, debido a que se ejecuta un nivel
de gastos en producciones que no han salido a la venta, por lo que se encuentran
sobregirados en correspondencia con las producciones e ingresos.

El colectivo ha buscado alternativas en aras de abaratar costos y disminuir gastos. En el
plan técnico econdmico se incluyen ingresos en la UEB que obedecen al monto de
utilidad generada en los colectivos laborales, segun porcientos de participacién, en aras
de aumentar la eficiencia economica productiva de nuestra empresa.

El hecho de que los gastos planificados no se ajusten a la realidad, afecta el resultado

de las utilidades, tanto de los trabajadores, como de la UEB y por tanto de la empresa.
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5. CONCLUSIONES.
Sobre la base de los resultados expuestos y discutidos en la presente investigacion se

arriba a las siguientes conclusiones:

1. Los gastos econdémicos planificados distorsionan la obtencion de utilidades, tanto
de los trabajadores, como de la UEB y de la empresa, lo que afecta el
cumplimiento de los planes empresariales y los resultados econémicos de los

miembros del colectivo.
2. Se cumplen los objetivos propuestos para este tipo de organizacién, pues se

eleva la produccion agropecuaria, los salarios y el nimero de trabajadores

vinculados a la actividad productiva.
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6. RECOMENDACIONES.

Sobre la base de los resultados alcanzados y las conclusiones obtenidas se
recomienda:

1. Desarrollar estudios sobre los resultados econdmico-productivos en otros
colectivos laborales agropecuarios, en la Empresa Agroindustrial “Victoria de

Girén”.

2. Divulgar los resultados de la investigacion entre los directivos y trabajadores de

la Empresa Agroindustrial “Victoria de Giron”.
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