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Resumen

Los recursos humanos toman un papel vital en el desarrollo de las organizaciones, debido a
la ejecucion de las actividades primordiales enfocadas a la satisfaccion del cliente; uno de
los principales factores que influye en el desempefio, de los recursos humanos, son los
salarios y los incentivos monetarios. El presente trabajo investigativo, se realizd con el
objetivo de desarrollar, un sistema de remuneraciones de los trabajadores, de la empresa
Lupita & Asociados del sector agricola de la provincia de El Oro; la metodologia
implementada se basé en el enfoque tedrico y el analisis explicativo y descriptivo de las
variables; sistemas de remuneraciones y el sector agricola. Los principales indicadores de la
problematica fueron; la inexistencia de sistemas de medicién y control del trabajo,
desconocimiento de politicas de incentivos laborales y la inaplicacion de metas y objetivos
para cada puesto de trabajo. La investigacion se llevo a cabo a través de un analisis
documental y una entrevista; posteriormente se implementaron las fases de levantamiento de
informacion en la empresa, establecimiento de objetivos, disefio de indicadores,
determinacion de politicas y en la fase final, se procedi6 al desarrollo de la propuesta del
sistema de remuneraciones variables. Mediante la aplicacion del sistema de remuneracion en
la empresa Lupita & Asociados, se evidencio como resultado el incremento de la
productividad laboral, en las 5 actividades agricolas de la empresa; ademas se establecid
indicadores para el control y medicion del trabajo; creando asi, una cultura organizacional,

orientada hacia la consecucion de metas y objetivos empresariales.

Palabras Claves: sistemas de remuneracion, incentivos, motivacion laboral, sector agricola,

salario



Abstract

Human resources play a vital role in the development of organizations, due to the execution
of the essential activities focused on customer satisfaction; one of the main factors
influencing performance, of human resources, is salaries and monetary incentives. The
present investigative work, was carried out with the objective of developing, a system of
remuneration of the workers, of the company Lupita & Asociados of the agricultural sector
of the province of EI Oro; The methodology implemented was based on the theoretical
approach and the explanatory and descriptive analysis of the variables; remuneration systems
and the agricultural sector. The main indicators of the problem were; the non-existence of
work measurement and control systems, ignorance of work incentives policies and the non-
application of goals and objectives for each job position. The investigation was carried out
through a documentary analysis and an interview; Subsequently, the phases of gathering
information in the company, establishment of objectives, design of indicators, determination
of policies were implemented and in the final phase, the proposal for the variable
remuneration system was developed. Through the application of the remuneration system in
the company Lupita & Asociados, the result was an increase in labor productivity in the 5
agricultural activities of the company; In addition, indicators were established for the control
and measurement of work; thus creating an organizational culture, oriented towards the

achievement of business goals and objectives.

Keywords: remuneration systems, incentives, work motivation, agricultural sector, salary
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INTRODUCCION

Debido a la globalizacion en los altimos afos, a nivel mundial las empresas han mostrado un
interés creciente, por mejorar la eficacia y eficiencia de sus actividades comerciales, por este
motivo, se ha generado la necesidad de efectuar estudios, acerca de los recursos mas
relevantes, que intervienen en la productividad de una organizacion, a fin de comprenderlos
y desarrollar mecanismos para su control y mejora. Entre los factores mas estudiados se
encuentran los recursos humanos, los cuales han sido objeto de un sinnimero de
investigaciones y se ha convertido en tema de debate de diversos autores, llegando a afirmar
en muchos de los casos, que los trabajadores son uno de los recursos mas valiosos y sobre
los cuales las empresas deben enfocar sus esfuerzos de mejora (Majad Ronddn, 2016).

En la region de Latinoamérica, segun datos estadisticos obtenidos por organismos
representantes de cada pais, se evidencia que la administracion de recursos humanos, es
considerada aun por los directivos de las empresas, como una disciplina complementaria,
cuya funcion es acatar e impartir 6rdenes, a todo el personal bajo su mando, restandole de
esta forma la importancia que posee este departamento. Entre uno de los factores mas
analizados, vinculados al desarrollo economico de las organizaciones, se encuentran los
salarios, dicho elemento es considerado como un agente de gran influencia, en la
productividad de las empresas en la region de América Latina (Gomez Rodriguez et
al. 2018).

En Ecuador actualmente, se cuenta con un escenario complejo, con relacion al area de
recursos humanos, pues, se mantiene un concepto erroneo por parte de los empresarios,
quienes implementan précticas poco convencionales de reduccién de costos, afectando la
determinacion de una remuneracion justa a los trabajadores. Este fendmeno se manifiesta,
sobre todo en las ciudades con un mayor nivel de competitividad organizacional, como es el

caso de la ciudad de Machala.

La ciudad de Machala posee una economia basada en gran parte, en empresas del sector
agricola, pues, gracias a las Optimas condiciones climaticas y a su buena ubicacion

geogréfica, han permitido aprovechar el territorio para la siembra, principalmente de banano,



cacao, palma, etc. A pesar del nivel de desarrollo del sector agricola, algunas organizaciones
aun no son conscientes de la importancia, de la buena gestion del talento humano y de la
eficiente asignacion de salarios, por lo cual, simplemente se limitan a la contratacion del
personal y a la asignacion de sueldos de forma empirica, sin efectuar previamente una

planificacion, ni implementar sistemas de medicion y control de la actividad laboral.

Segun Ricaurte et al. (2020) las organizaciones necesitan implementar sistemas de
remuneracion justas, politicas salariales, las cuales promuevan una cultura de equidad,
permitiendo la evaluacion del desempefio laboral y en base a dicha evaluacion, instalar
escalas salariales, para incentivar una mayor productividad en los trabajadores. Por lo tanto,
definir un buen sistema de remuneracién, con metas y objetivos por cada puesto de trabajo,
ofrece a la gerencia una excelente herramienta de gestion estratégica, pues, tomando en
consideracion el concepto de salarios de eficiencia, se determina que la productividad del
talento humano, esta estrechamente relacionada con el salario percibido (Méndez Sayago,
2015).

Objetivo General

Desarrollar un modelo de implementacion de remuneraciones de los trabajadores de la

empresa Lupita & Asociados del sector agricola de la provincia de El Oro.
Objetivos Especificos
Determinar las variables que se aplican en el desarrollo de un sistema de remuneracion.

Aplicar la metodologia del disefio de los sistemas de remuneracién en la empresa Lupita &

Asociados de la provincia de EIl Oro.
Indicadores del problema

e No se implementan mecanismos de medicidn y control del trabajo.
e Carecen de politicas para promover la mejora del desempefio laboral de los
empleados.

e No se establecen metas y objetivos para cada puesto de trabajo.



Ventaja competitiva

Implementado el sistema de remuneraciones variables en la empresa Lupita y Asociados, se
establecen mecanismos de medicion, control del trabajo y la adopcidn de eficientes politicas
salariales, permitiendo una Optima gestion del talento humano, mejorando el clima
organizacional de la empresa y promoviendo su crecimiento en el sector. Adicionalmente el
establecimiento de objetivos por cada puesto de trabajo, permite motivar a los empleados a
mejorar su desempefio, a través de la asignacién de incentivos laborales por el cumplimiento
de las metas propuestas, desarrollando las capacidades del personal, obteniendo una mayor
productividad en la empresa.

Para el presente trabajo investigativo se implementara una metodologia de enfoque tedrico y
de andlisis explicativo y descriptivo, a traves de las variables de estudio sistemas de

remuneraciones y el sector agricola.

Se desarrollaran bases teoricas y se considerard la metodologia de investigacion
bibliografica, el tipo de investigacion es correlacional, se aplicara una entrevista al
propietario de la empresa Lupita & Asociados, para la recopilacion de la informacion de los

trabajadores y actividades productivas que desarrollan.

Se pretende obtener como resultado de la investigacion, adaptar la metodologia de un sistema
de remuneracion variable por desempefio, obteniendo, mediante la medicion del trabajo,
establecimiento de indicadores, determinacion de objetivos y politicas salariales en la

empresa Lupita & Asociados.
Alternativa de solucion

Proporcionar un sistema de remuneraciones a la empresa Lupita & Asociados, que aumente
la productividad laboral, a través de la asignacion de incentivos salariales por el buen
desempefio de los trabajadores, promoviendo la eficacia del trabajo realizado, optimizando

los recursos, tiempos de los procesos agricolas y favoreciendo el desarrollo organizacional.
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1. DESARROLLO

El establecimiento de la remuneracion, se remonta a la edad de la antigua Mesopotamia, en
donde sus habitantes desarrollaron su propio sistema de pago, utilizando el trigo como
moneda. Posteriormente en Grecia fue evolucionando el concepto de salario, considerando
un lapso de tiempo de trabajo y realizando el pago con diferentes granos. En Roma las
personas que no poseian libertad, estaban en la obligacién de servir a las personas pudientes,
a su vez esto motivo a las personas con libertad, a realizar trabajos voluntarios bajo un pago.
La revolucion industrial marco el paso mas grande, con respecto al establecimiento de
derechos de los trabajadores a nivel mundial, creando leyes y convenios a favor de la

designacion de salarios y beneficios sociales justos.

Segun Chiavenato (2011) los trabajadores y empleadores efectian un acuerdo mutuo, en
donde los trabajadores se comprometen a realizar una serie de actividades en tiempo e
intensidad previamente acordadas a cambio de una cantidad de dinero otorgada por la parte
contratante denominada como salario. Los empleados deben implementar sus conocimientos,
tiempo, fuerza fisica y relacionarse con otros integrantes segun corresponda. La definicion
de un correcto salario debe tomar en cuenta, diversos factores motivacionales y el entorno
laboral, de otro modo un bajo salario, afectaria el desempefio y el compromiso de los

empleados en la empresa (Quispe Flores y Paucar Sullca, 2020).

Segun el articulo 328 de la Constitucion de la Republica Del Ecuador, la remuneracion debe
permitir cubrir al menos las necesidades basicas del trabajador y su familia, por ende, la
remuneracion toma el caracter de salario digno. El estado se encargara de efectuar las
modificaciones respectivas, cada afio segun corresponda. Adicionalmente, el salario no
puede ser modificado, salvo con el consentimiento del trabajador y basado acorde a la ley,
siendo Unicamente retenido, en caso de adeudar pensiones alimenticias (Constitucion de la
Republica del Ecuador , 2008).

Segun Gaussens (2016) un salario debe regirse como minimo al valor de la canasta de
alimentos basicos de un pais, pues, debido a las diferentes realidades econdmicas, cada

nacion posee la inflacién en mayor o menor grado. Por ello, un incremento salarial sin regirse
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al costo de la canasta familiar, no estaria asegurando la satisfaccion de las necesidades de los

trabajadores y se estaria afectando su calidad de vida.

1.1. Sistemas de remuneracion en el sector Agricola

El sector agricola en el Ecuador ha cumplido un rol vital, dentro de la historia econdémica del
pais, mismo que ha sido el motor precursor, del desarrollo econémico y social después de la
independencia. Este sector ha contribuido con la creacion de la mayor cantidad de plazas de
empleo para la poblacién, contribuyendo a la diversificacién de exportaciones del pais y

asegurando la alimentacion interna (Quinde-Rosales, et al. 2018).

Segun Barreno Benavides, et al. (2018) una de las problematicas del sector agricola en el
pais, es la deficiente asignacion de salarios a los trabajadores, puesto que este fendmeno
afecta el rendimiento laboral y la calidad de vida de las personas, especialmente a la
poblacion de las zonas rurales. Entre las causas que determinan esta problematica, se
encuentran el no cumplimiento del pago de los salarios, correspondientes a la ley y el bajo

control por parte de la autoridades competentes.

Romero y Salcedo (2019) sefialan que la definicién de un sistema de remuneracion, con un
salario inequitativo y beneficios sociales injustos, acarrean repercusiones negativas en los
empleados, pues dicho sea el caso, los trabajadores se encontraran inconformes al realizar
sus funciones y analizaron la posibilidad de buscar un nuevo trabajo, que les otorgue una
justa remuneracion, llevandose con ellos todas las habilidades y conocimientos adquiridos
en la empresa. Reyes Campos (2015) en el mismo sentido, manifiesta que una baja
remuneracion y la no aplicacion de los derechos laborales en el sector agricola, da como
resultado una baja productividad de los trabajadores, debido a la falta de factores

motivacionales en el trabajo.

1.2. Sistema de remuneracion

Los sistemas de remuneracion como herramientas de motivacion laboral, nacieron a partir de
diversas teorias, entre una de las mas importantes se encuentra, la de Adams elaborada en
1963. Esta teoria pone de manifiesto, las caracteristicas intrinsecas de la motivacion de los
empleados, en donde se destaca la percepcion de equidad, que requieren los colaboradores,
con respecto al salario percibido y a su contribucién con la empresa. La aplicacion de este

sistema, esta enfocada en el eficiente manejo del talento humano, ya que, a través de su
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disefio, las organizaciones pueden hacer una eficiente gestion, incentivando el desempefio

laboral y reteniendo a los buenos elementos de la organizacion (Ricaurte et al. 2020).

Segun Garcia Herndndez, (2016) los sistemas de remuneracion son mecanismos, a través de
los cuales las organizaciones determinan los valores monetarios a cancelar a sus trabajadores,
dependiendo de la administracion de la empresa, un sistema de remuneracion, se puede
definir como fijo o variable. Es un sistema implementado con el propdsito determinar un
marco de referencia para la asignacion de salarios en una organizacion, su establecimiento
se basa de acuerdo a convenios pactados entre sindicatos o los dispuestos por la autoridad

competente (Farifia Quezada, 2015).

1.2.1. Sistema de remuneracion fija

Segun Farifia Quezada (2015) la naturaleza fija de una remuneracion, hace referencia al
monto percibido, simplemente por la ejecucidn de un trabajo, dentro de un periodo de tiempo
acordado, este valor monetario se encuentra excepto a modificaciones, salvo el caso de
nuevos acuerdos entre las partes interesadas. En el sistema de remuneracion fija, se efectla
un convenio en donde el empleador y empleado determinan un valor monetario fijo, el mismo
que sera cancelado de forma mensual, quincenal o semanal, segun lo acordado y a su vez,

regido bajo la legislacion laboral (Garcia Hernandez, 2016).

1.2.2. Sistema de remuneracion variable

Garcia (2016) manifiesta, que en los sistemas de remuneracion variable, el salario esta sujeto
a diversas modificaciones, esto de acuerdo a los objetivos de su implementacion, sean estos
basados en metas individuales o de equipo. La eficacia de este sistema dependera, de la
correcta adaptacion de la metodologia, tomando en consideracion, el sector productivo que

se estudia, tamafio de la empresa, los salarios, las estrategias y las politicas de incentivos.

Este sistema permite incentivar la productividad laboral, debido a que al salario base, se le
aumenta rubros correspondientes a la mejora del desempefio de los trabajadores. La
remuneracion variable toma como referencia, los criterios definidos con relacion a la calidad
y cantidad de tareas ejecutadas (Farifia Quezada, 2015). Para la determinacion de la cantidad
de los incentivos monetarios, se necesita definir estructuras de medicién de trabajo, con el
objeto de determinar cuantitativa y cualitativamente el aumento de la productividad de cada

empleado.
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1.3. Ventajas de la remuneracion variable
Entre algunos de los beneficios que las empresas obtienen, al implementar un sistema de

remuneraciones variables se encuentra;

e Lacreacion de una cultura organizacional orientada al trabajo en equipo, direccionada
a la creacion de valor en la empresa.

e Fortalecer el compromiso y la motivacién de los empleados.

e Orientar las actividades de los puestos de trabajo a la consecucion de las estrategias
empresariales.

e Compensar el eficiente desempefio de los colaboradores.

e Optimizar los recursos de la organizacién, a través del aumento de la productividad.

e Detectar las deficiencias en las areas funcionales (Lopez Arellano et al., 2017).

1.4. Teoria de las expectativas de Vroom

Vroom (1964) citado en (Lopez Arellano, et al 2017) define a la conducta humana, como el
conjunto de acciones elegidas conscientemente por los individuos, con el fin de obtener
compensaciones Yy alcanzar situaciones libres de dolor. Esta teoria sefiala que la motivacion
se efectla, al proporcionar metas y objetivos que brinden beneficios mutuos a las personas
involucradas. A través de la definicién de metas, los individuos implementaran acciones para
alcanzar una mayor satisfaccion laboral. Desarrollando un conjunto de acciones de acuerdo

a las creencias, percepciones y actitudes individuales.

El proceso de toma de decisiones segun VVroom, esta basado en las percepciones mentales
relacionadas a la expectativa, instrumentalizacion y la valencia. Las expectativas hacen
referencia a la consecucion de resultados especificos, mediante la ejecucion de determinadas
acciones. La instrumentalizacion se refiere a la percepcién de los individuos, en cuanto a si
los resultados obtenidos en el primer orden, retornan como compensaciones, tales como;
bonificaciones, promociones y ascensos. La valencia es el nivel de percepcidn o satisfaccion
gue posee una persona, con respecto a los beneficios laborales que se brindan, generalmente
se establece como un estimulo emocional Vroom (1964) citado en (Lépez Arellano et al.,
2017).
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1.5. Teoria del establecimiento de metas y objetivos

Locke manifiesta que los individuos plantean metas en sus actividades de interés, con el
proposito de alcanzar los resultados esperados. El establecimiento de metas sirve como un
mecanismo de motivacién a los empleados, ya que permite trazar el plan de acciones
necesarias para cumplir los objetivos. Las metas desafiantes para las personas, ejercen un
mayor compromiso, dando como resultado un mejor rendimiento en su desempefio Locke

citado en (Pefia Rivas y Villon Perero, 2017).

Determinar objetivos permite el mejoramiento del desempefio de los trabajadores, debido a
que se hace énfasis en la no conformidad con el desempefio actual y en la implementacion
de acciones de correccion y mejora de las actividades. La relacion entre las personas y los
objetivos desafiantes sera positiva, siempre y cuando se posean los recursos necesarios para
desarrollar las funciones planteadas y no existan objetivos diferentes entre las partes Latham

y Locke (Mosquera Sanchez y Grueso Hinestroza, 2016).
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2. METODOLOGIA

2.1. Levantamiento de informacién

El levantamiento de la informacidn se puede ejecutar a través de la aplicacion de encuestas,
talleres, entrevistas, etc. El proposito de esta etapa es recopilar toda la informacién acerca de
las actividades que desarrollan los trabajadores, su desempefio actual y el esperado por la
organizacion. Se recomienda realizar, talleres con los empleados, para conocer la opinion de
cada uno de ellos, con respectos a las funciones asignadas. De esta forma se obtiene un
enfoque real sobre la medicidn de su trabajo, y el establecimiento de nuevas metas (Constante
Gaibor y Morales Singo, 2014).

2.2. Definicion de objetivos

Una vez efectuado el taller, se debe comunicar el propdsito del evento a los empleados, en
este caso se debe capacitar acerca de la importancia y beneficios de la remuneracion variable
por desempefio. A continuacion, se brinda asesoria y acompafiamiento, para la fijacion de
nuevos objetivos en cada area de trabajo, los nuevos objetivos deben estar aprobados por los
empleados, debido a que es el personal quien analizara la validez de cada nueva meta
planteada. Una metodologia muy implementada para el disefio de los objetivos es la
metodologia S.M.A.R.T. la cual es un acrénimo del inglés que significa inteligentes y

especifica que los objetivos deben ser:

S.- Especificos, debe ser referido a acciones concretas, no ser generalizados, se debe observar
si el objetivo ha sido o no realizado. Por lo general se establecen medidas y calculos para

determinar su alcance.

M.- Mensurables o medibles, la caracteristica del objetivo se debe poder medir, pudiendo ser
de manera cuantitativa o cualitativa. De forma cuantitativa se establecen medidas por lo
general numéricas, como: tamafo, longitud, peso, porcentaje, etc. De forma cualitativa se
derivan de la descripcion de las caracteristicas de un fendmeno, obteniéndose a través de

encuestas, talleres, entrevistas, etc.
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A.- Alcanzables, el objetivo debe ser posible de alcanzar, un objetivo inalcanzable no
contribuye a la planificacién de una organizacién y da como resultado escepticismo por parte

de los involucrados.

R.- Realistas, posible de alcanzar con las herramientas que se dispone en la actualidad, se

basa en la capacidad real que se posee.

T.- Determinados en el tiempo, se determina una fecha para la consecucién del objetivo, esta
fecha no se debe efectuar ni a muy largo plazo ni a corto plazo, para no provocar dispersion
de los datos (Constante Gaibor y Morales Singo, 2014).

2.3. Redaccion de los objetivos

Para efectuar la redaccion de un objetivo, se debe narrar utilizando palabras claves del area
o0 cargo. Por lo general se incluye al conjunto de personas sobre los cuales se va efectuar el

plan y a continuacion las metas esperadas (Constante Gaibor y Morales Singo, 2014).
2.4. Definicion de indicadores de gestion

Los indicadores son herramientas que brindan informacién acerca del desenvolvimiento de
diferentes fendmenos. Se considera como una medida que permite controlar y gestionar,
procesos, acciones, actividades y sistemas. Los indicadores de gestion, son empleados en los
procesos administrativos para evaluar el rendimiento, de como se han llevado a cabo los
diferentes procesos, empleando conceptos de eficiencia, eficacia y efectividad (Constante
Gaibor y Morales Singo, 2014).

2.5. Indicador de eficacia

La eficacia se refiere a alcanzar los objetivos planteados, implementando todos los esfuerzos
y recursos necesarios para cumplir en su totalidad una tarea. La implementacioén de un
indicador de eficacia se traduce al establecimiento de parametros que sirven para medir el
porcentaje en el cual ha sido completada una accién (Constante Gaibor y Morales Singo,
2014).
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2.6. Creacién del indicador de eficacia

Su aplicacion se da mayormente para contrastar los objetivos logrados versus los objetivos
planificados. Se recomienda implementar indicadores principalmente en las actividades méas
relevantes dentro de un proceso. Se debe determinar un algoritmo matematico que actue
sobre las variables estudiadas y una cantidad determinada que se espera de la variable,
efectuando una comparacion. Posteriormente se procede al establecimiento de metas
cuantificables que una empresa desea alcanzar, con la finalidad de aplicar el indicador, para
evaluar el nivel de eficacia que ha tenido el proceso (Constante Gaibor y Morales Singo,
2014).

Eficacia= objetivos logrados / objetivos planificados

3. PROPUESTA DEL SISTEMA DE REMUNERACIONES VARIABLES PARA
LA BANANERA LUPITA & ASOCIADOS

A través de la entrevista efectuada al propietario de la empresa Lupita & Asociados, se
obtuvo la siguiente informacion. La empresa es una bananera ubicada en la ciudad de
Machala, la cual mantiene 20 afios de experiencia en el sector. Esta hacienda cuenta con 6
empleados fijos, para la ejecucion de las actividades productivas, las cuales son descritas en

el siguiente cuadro:
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Cuadro 1. Levantamiento de la informacién

Denominacién

del empleado

Actividad

Cantidad de trabajo por

hectareas al mes

1 deschantador

Limpieza de las partes secas
de la planta (chante).

8 hectareas

1 rosador

Corte de maleza alrededor de

las plantas.

8 hectareas

2 Enfundadores

Colocacion de la funda al

racimo, una vez que aparece.

30 hectéreas cada empleado

1 Limpiador de

canales

Limpieza de los canales de

riego, empleando una lampa.

12 hectareas

1 Enzunchador

Colocacion de zunchos en las
plantas para evitar que las

plantas caigan.

28 hectareas

El disefio del presente sistema de remuneracion permite compensar el buen desempefio de
los empleados, de acuerdo a las metas y objetivos cuantificables que se establecen. El calculo

para determinar la cantidad monetaria de compensacion, se realizara a través de la

Fuente: Elaboracion propia

comparacion de las metas proyectadas y las metas reales alcanzadas.

A traves de una reunion con el propietario de la bananera, se establecen las siguientes metas
y objetivos a alcanzar, en las funciones de los 6 empleados. El sistema de remuneracion sera

evaluado cada mes, con el objetivo de evidenciar el aumento de la productividad de los

trabajadores.
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Cuadro 2. Objetivos y metas por puestos de trabajo

Formulario de metas y objetivos

CARGO: deschantador

Obijetivo: Efectuar la limpieza de la maleza de 8 hectareas de plantacion de banano

cada mes.

Metas

Aumentar en un 25% la cantidad de hectareas limpiadas al mes.

CARGO: rosador

Obijetivo: Efectuar la limpieza de maleza de 8 hectareas de plantacion de banano cada

mes.

Metas

Aumentar en un 25% la cantidad de hectareas limpiadas en la semana.

CARGO: Enfundador 1

Objetivo: Colocar la funda de proteccion al racimo de 30 hectareas de banano al mes.

Metas

Aumentar en un 20% la cantidad de hectareas enfundadas en el mes

CARGO: Enfundador 2

Objetivo: Colocar la funda de proteccion al racimo en 30 hectareas al mes.

Metas

Aumentar en un 20% la cantidad de hectareas enfundadas en el mes.

CARGO: Enzunchador

Objetivo: Colocar correctamente los sunchos a 25 hectareas de banano al mes.

Metas

Incrementar en un 30% la cantidad de hectareas con sunchos al mes.

CARGO: Limpiador de canales

Objetivo: Efectuar la limpieza de canales de 12 hectareas de banano al mes.

Metas

Aumentar en un 20% la cantidad canales limpiados por hectarea al mes.

Fuente: adaptacion y elaboracion propia
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3.1. Indicadores de eficacia a implementar

El indicador de referencia tomado para el calculo del incentivo salarial se determina de la
siguiente manera: Eficacia= (Objetivos alcanzados / Objetivos esperados) *100,
posteriormente, implementado en la empresa, se representaria como: (trabajo real realizado

por hectareas / trabajo esperado por hectéareas) * 100 obteniendo como resultado el porcentaje

alcanzado de las metas mensuales.

Cuadro 3. Cuadro de indicadores

Seleccion de indicadores por cargo
Tipologia Indicador Férmulas
Indice de cumplimiento de (Cantidad de hectareas limpiadas de
Eficacia hectareas de banano chante / Cantidad de hectareas
deschantado limpiadas de chante esperada)*100
Indice cumplimiento de (Cantidad de hectareas limpiadas de
Eficacia hectareas de limpieza de maleza / Cantidad de hectareas con
maleza limpieza de maleza esperada)*100
Indice de cumplimiento de (Cantidad de hectareas enfundadas /
Eficacia hectareas de banano Cantidad de hectareas enfundadas
enfundadas esperadas)*100
Indice cumplimiento de (Cantidad de hectareas con zunchos /
Eficacia hectareas de banano Cantidad de hectareas con zunchos
enzunchadas esperadas)*100
(Cantidad de canales limpiados por
Eficacia indice de cumplimiento de hectareas / Cantidad de canales
canales limpiados en hectareas | limpiados por hectareas
esperadas)*100

Fuente: elaboracién propia
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3.2. Célculo de la remuneracion variable

3.2.1. Politicas de bonificacion

El incentivo monetario se dara a los trabajadores que superen la cantidad habitual de trabajo.
Para determinar la cantidad monetaria del incentivo, se tomara como base el salario mensual
fijo percibido por cada trabajador, sobre el cual se calculard el porcentaje de acuerdo a la

meta alcanzada, tomando en consideracion la siguiente tabla

Cuadro 4. Porcentaje de incentivos monetarios

Porcentaje de trabajo
alcanzado Porcentaje de incentivo
85% - 90% 10%
91% - 95% 13%
96% - 100% en
adelante 15%

Fuente: elaborado por el gerente de la empresa Lupita & Asociados

El porcentaje obtenido en la remuneracion variable sera sumando al salario mensual fijo de

los trabajadores, obteniendo como resultado la remuneracion total.
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Cuadro 5. Célculo de la remuneracion variable

TABLA DE REMUNERACION VARIABLE DE LA EMPRESA LUPITA & ASOCIADOS EN EL
MES DE OCTUBRE DEL 2020
nti .
C%[rgggjdode Met,a en . Porcentaj . Incentivo .
Cargo realizado hectareas Indlgado_r o Remun_e_racm por Remuneracio
por esperadas | de eficacia alcanzado n Fija desempefio n total
. al mes laboral
hectareas
Deschantado $
r 8,6 10 (8,6/10)*1 86% $ 480,00 | 48,00 $ 528,00
$
Rosador 8,5 10 (8,5/10)*1 85% $ 500,00 | 50,00 $ 550,00
Enfundador $
1 33 36 (33/36)*1 92% $ 520,00 | 67,60 $ 587,60
Enfundador $
2 33,5 36 (33,5/36)*1 93% $ 520,00 | 67,60 $ 587,60
$
Enzunchador 25,5 30 (25,5/30)*1 85% $ 480,00 | 48,00 $ 528,00
Limpiador de (13,5/14,4)* $
canales 13,5 14,4 1 94% $ 480,00 | 62,40 $ 542,40
$
Total 1226 $ 2.980,00 |343,60 $  3.323,60

Fuente: Elaboracion propia

A través de la implementacion del sistema, se constata el aumento de la productividad por
hectareas, determinando que con la anterior forma de remuneracion se realizaba el trabajo en
113 hectareas de bananera, pero, con el sistema de remuneraciones variables propuesto, de
obtiene 122.6 hectareas trabajadas, teniendo un aumento de 9,6 hectareas, con relacion al
mes anterior. Los incentivos econdmicos se efectuaron, a los empleados que sobrepasaron la
cantidad habitual de trabajo. El costo del aumento del sueldo, se justifica con el incremento

de las actividades agricolas realizadas.

Establecer un correcto sistema de remuneraciones, permite a las organizaciones dar un
enfoque, orientado hacia la eficiente administracion de los recursos humanos, pues los
principales responsables del aumento de la competitividad en las empresas son los
empleados. Las actividades claves en los procesos productivos y el servicio a clientes, se
encuentran desarrolladas por el talento humano, por ello, una organizacién debe brindar una

remuneracion, que responda a las necesidades tanto del trabajador como las de la empresa.
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4. CONCLUSIONES
En relacion a los objetivos general y especificos en la presente investigacion se concluye que:

A través del desarrollo del sistema de remuneracion variable en la empresa Lupita &
Asociados, se procedi6 a adaptar la metodologia en sus 5 actividades principales, definidas
como: limpieza de plantas, colocacion de zunchos, corte de malezas, enfundado de racimos
y limpieza de canales. Se recopil6 toda la informacidn pertinente, acerca de las caracteristicas
de cada puesto, proponiendo la participacién de los empleados, en la designacion de metas y
objetivos por actividad. Dichas actividades favorecieron el disefio del sistema de
remuneraciones, definiendo eficientemente las politicas de incentivos que promovieron el

aumento de la productividad de los 6 empleados de la empresa.

Las variables y fases que se consideraron en el disefio del modelo de remuneracion, fueron
el levantamiento de la informacion, medicion de la cantidad de trabajo, determinacion de
objetivos y metas para cada puesto, disefio de indicadores de eficacia y aplicacion de politicas
salariales. Este sistema establece metas desafiantes de acuerdo a la teoria del establecimiento
de metas y objetivos de Locke, obteniendo asi el desarrollo de las actividades productivas en
menor tiempo, se evitd el retraso de los procesos agricolas y se aumento la capacidad

productiva del cultivo.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del sistema de remuneraciones variables, fue
el incremento de la cantidad de trabajo por hectareas realizado por los trabajadores de cada
area, es decir, se mejor6 el desempefio de los empleados aplicando la teoria de las
expectativas de Vroom, mediante la asignacion de incentivos monetarios, los cuales fueron

retribuidos en proporcion al porcentaje de la meta mensual alcanzada por los empleados.

Los sistemas de remuneraciones variables, pueden ser aplicados en diferentes areas
productivas, tales como: el comercio, industria, manufactura, servicios, entre otros. Este
sistema permite disefiar un modelo de remuneracion, estructurando mecanismos de medicion
de trabajo, politicas, metas, indicadores y la orientacién de los trabajadores hacia la

eficiencia.
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ANEXOS

ANEXO A Entrevista al gerente propietario de Lupita & Asociados

Obijetivo: El propdsito de esta entrevista es recopilar informacion acerca de las principales
actividades que realiza la empresa bananera Lupita & Asociados, cuantos trabajadores
posee, el sistema de remuneracion que emplea y los mecanismos de control que aplica para

medir el desempefio de su personal.

1. ¢Cuales son las actividades principales que realiza su empresa?

2. ¢Cuéntos trabajadores fijos laboran en la organizacion?

3. ¢Qué sistema de remuneracion implementa?

4. ¢Cudles son las actividades especificas que realiza cada trabajador?

5. ¢Qué mecanismo implementa para medir la cantidad de trabajo ejecutada?

6. ¢Cual es la remuneracion neta que reciben los trabajadores cada mes?

7. ¢Implementa incentivos laborales para mejorar el desempefio de sus empleados?

8. ¢Define objetivos y metas periodicamente en cada puesto de trabajo?

9. ¢Implementa indicadores para medir el nivel de desempefio de su personal?

10. ¢Qué porcentaje de sueldo considera Ud. aumentar a sus trabajadores por incrementar su

productividad?
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