UNIVERSIDAD DE SANCTI-SPIRITUS
“JOSE MARTI PEREZ.”
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y FINANZAS.

FILIAL UNIVERSITARIO MUNICIPAL DE LA SIERPE

TRABAJO DE DIPLOMA

TITULO: Diagnostico de las principales causas de la fluctuacion

laboral en la Unidad Presupuestada Servicios Comunales La Sierpe.

Autora: Tamara Julia Roman Hernandez

Tutor: Mrtr. Irenio Curbelo Tribicio

“Afo 54 de la Revolucion “



RESUMEN

El objetivo es diagnosticar las causas de la fluctuacion laboral en la Unidad
Presupuestada Servicios Comunales La Sierpe. Este estudio permite ordenar
bajo un hilo conductor una fundamentacion tedrica general que sirve de

puntode partida para otras investigaciones relacionadas con el tema
y el objetivo de la investigacion se logra con la aplicacion de métodos y
técnicas que responden a las ideas planteadas en el trabajo por considerar

que constituye unade las herramientas fundamentales con que
cuentan los directivos para lograr un verdadero desarrollo de los recursos
humanos. Se llevaron los resultados obtenidos a la practica a partir del
célculo de la tasa de fluctuacion laboral, y se detectaron las causas que
estan incidiendo sobre ella, de lo cual se derivo la propuesta de un plan de
accioén. Lo anterior permite arribar a conclusiones que admiten tener mayor
claridad de todo el estudio realizado y efectuar recomendaciones que
deben tenerse en cuenta para lograr resultados superiores a los

alcanzados hasta el momento.
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INTRODUCCION:

¢Cuanto cuesta perder trabajadores esenciales? ¢ Qué los motiva al cambio
y como podemos comprometerlos? Entorno a estas preguntas gira la
reflexion del presente trabajo. Se muestran los costos escondidos tras la

fluctuacion, las teorias motivacionales que explican el fendmeno.

El &rea administrativa presenta hoy una alta fluctuacion e inestabilidad en
sus Recursos Humanos con la consiguiente emigracion de muchos
trabajadores hacia otro sectores mas atractivo econémicamente y con
mayores condiciones de trabajo, esto ha ocasionado una dificil situacién a
nivel nacional en areas econdémicas y administrativas, existiendo un gran
déficit cualitativo y cuantitativo por lo que de alli se deriva el por qué de la

necesidad de iniciar el estudio de la fluctuacion laboral.

La fluctuacion o inestabilidad de la fuerza de trabajo, comprende todo tipo de
baja o rompimiento de la relacién laboral por iniciativa del trabajador, ajeno
a los intereses de la entidad donde el mismo labora, asi como por sancién

laboral

Esta movilidad laboral no planificada, provoca dafios a la economia que se
reflejan en diversos momentos del proceso productivo o de prestacion de un
servicio, ya que en muchas ocasiones es necesario cubrir el puesto de
trabajo abandonado con trabajadores que requieren un periodo de
aprendizaje y adaptacion, todo lo cual afecta los niveles de eficiencia

previstos.

Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores sistematicas
gue llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los trabajadores
una oportunidad de mejorar sus puestos de trabajo y su contribucién a la

empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto.



Por lo anterior es incuestionable que en el analisis de la eficiencia de la
gestion econdémica de las entidades, juega un papel fundamental la
reduccion y control de la fluctuacién, como un indicador que incide en el

crecimiento de la productividad.

Uno de los factores que ha cobrado relevancia estratégica e incide en la
gestion empresarial, es la fluctuacion laboral. Esta puede convertirse en una
fortaleza que encamine la organizacion hacia la excelencia, sin embargo en
la Unidad Presupuestada Servicios Comunales La Sierpe se ha convertido
en una amenaza que afecta la eficiencia y la eficacia de Ila
organizacion en el contexto laboral actual. En el afio 2010 se produjeron un
total de 23 bajas, de ellas 20 por fluctuacion, segun datos estadisticos de la

entidad

Este trabajo responde a la preocupacién que provoca la fluctuacion laboral
gue influye negativamente en el comportamiento de la organizacion, por
lo que se declara como problema de investigacion conocer cuales son las
causas de la fluctuaciéon laboral en Unidad Presupuestada Servicios
Comunales La Sierpe . Para darle solucion a este problema, se determind

como objeto de estudio el proceso de fluctuacion laboral.



El campo de accion:

Diagnostico de la fluctuacion

Como objetivo general de la investigacion se plantea:

Diagnosticar las causas de la fluctuacién laboral en la Unidad

Presupuestada Servicios Comunales La Sierpe

Por tanto, se derivan los siguientes objetivos especificos:

1. Determinar los fundamentos tedricos — metodolégicos que sustentan el
proceso de fluctuacion

2. Diagnosticar el estado actual del proceso de fluctuacién laboral

3. Determinar las causas que originan la fluctuacién laboral y su efecto

4. Elaborar un plan de mejora que contribuya a minimizar la fluctuacién en

Unidad Presupuestada Servicios Comunales La Sierpe

Métodos y Técnicas Empleados.

Métodos: Técnicas:

Nivel Empirico Reunion de Grupo

Andlisis Bibliografico Encuestas



Nivel Tedrico Cuestionario

Historico légico Observacion

Induccion Deduccion

La investigacion se estructura de la siguiente manera:

- Introduccion

- Capitulo | : Fundamentacion teérica general de la fluctuacion laboral

- Capitulo II: Diagnosticar la fluctuacion laboral en Unidad Presupuestada
Servicios Comunales La Sierpe

- Conclusiones

- Recomendaciones

- Bibliografia

- Anexos



CAPITULO |

Fundamentacion teodrica

Introduccion

El presente capitulo persigue entre otras cuestiones, la busqueda y toma de
posicion de la autora antes los conceptos que guiaron el analisis y estudio
de la fluctuacion laboral, destacando los conceptos, enfoques, tipos, causas,
factores y métodos de estudio. En la Psicologia del trabajo resulta una
cuestién de interés basica: el problema de la fluctuacién laboral y como la
motivacion, la satisfaccion y la estimulacion influyen en este movimiento de

los trabajadores.

1.1. Concepto de FluctuaciénLaboral

Se considera importante comenzar el estudio a partir del concepto de
fluctuacibn y se expresan sindnimos, expresiones similares, sobre el
concepto fluctuacion. Segun el Diccionario llustrado de la Lengua Espafiola

Aristos la Fluctuacion es la accion de fluctuar, irresolucion, duda (pag. 281)

Fluctuar: Vacilar un cuerpo sobre las aguas, dudar, titubear (pag. 281)

Duda: Indeterminacion del animo entre dos juicios o dos decisiones o bien
acerca de un hecho. Cuestibn que se propone para resolverla o para

discutirla. (pag. 221)

Reviste notable connotacién la fluctuacion laboral o fluctuacion de la fuerza
de trabajo, por lo nocivo que resulta respecto a la necesaria estabilidad que
debe lograr cada organizacion laboral de su fuerza de trabajo, concebido su
analisis en el ambito laboral después del triunfo de la Revolucion Cubana y
sobre los afios 60 cuando fue asimilado por el extinto Comité Estatal de
Trabajo y Seguridad Social (CETSS), a partir de toda la experiencia
acumulada por la antigua Union de Republicas Socialistas Soviéticas



(URSS) en materia de Economia del Trabajo, luego evoluciond este
concepto a fluctuacion laboral de los recursos humanos y en estos
momentos aungque no es incorrecto utilizar los anteriores y de hecho se
utilizan y justifican por diferentes expertos u ocupados en la materia, se ha
contextualizado en mayor magnitud, el concepto de Capital Humano,
corroborado por nuestro maximo lider de la Revolucion Fidel Castro Ruz en

como.

“Capital Humano implica no solo conocimiento, sino también conciencia,
ética, solidaridad, sentimientos, heroismo, y la conciencia de hacer mucho
con muy poco”*

Ha evolucionado el concepto respecto a la denominacién dada al conjunto
de hombres organizados e integrados en la produccion de bienes o servicios
y en la consecucion de los objetivos estratégicos de la organizacion y para la

sociedad.

Luego el concepto que ocupa en este trabajo con la debida actualizacion se
denomina fluctuacion laboral. Segun el Compendio Metodologico de las

Bases del Perfeccionamiento Empresarial se define como:

“La fluctuacion laboral o inestabilidad de la fuerza de trabajo, comprende
todo tipo de baja o rompimiento de la relacion laboral por iniciativa del
trabajador, ajena a los intereses de la entidad donde el mismo labora, asi

como por sancién laboral”. 2

La fluctuacién se relaciona con la salida espontanea de la fuerza de trabajo,
gue se fundamenta en decisiones individuales, otras veces en la salida

masiva de la fuerza de trabajo.

Es posible también abarcar las salidas y las entradas de la fuerza de trabajo
bajo el concepto de fluctuacion. Esto corresponderia a la consideracion de la

fluctuacién desde el punto de vista de la sociedad en su conjunto, como

! Castro Rz Fidel. Primera Graduacion de la Escuela Latinoamericanade Medicina. La Habana 20 de
agosto de 2005.

2 Colectivo de Autores. Compendio Metodol dgico sobre Politica Laboral y Salarial. Tomo | Seccién
5. 2005



forma de la movilidad social y estaria también en correspondencia con el

sentido de la palabra.

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

trabajo dentro de la empresa, motivados por una poca estimulacion moral.

Adam Sarapata indica que “...la fluctuacion se origina de la contraposicion
de los intereses de tres sujetos: la empresa, el trabajo y la economia
nacional”.?

Desde el punto de vista de la economia nacional en su conjunto, es
indispensable una determinada cantidad de fluctuacién. Las formas de la
movilidad social que nosotros mencionamos al principio, son consecuencias
de la dindmica de la economia socialista y reciben impulsos especiales a

través del progreso cientifico técnico.

Braunreuther fundamenté también la necesidad politico — econémica de la
fluctuacion, sobre todo con la indicacién sobre la dinamica de la division
social del trabajo: “...mientras mas complicada la division social del trabajo
y mientras mayor la velocidad de su cambio estructural, mas gravitantes los

cambios en la proporcionalidad social del trabajo”.*

Desde el punto de vista propio del trabajo, la fluctuacién es “el cambio de
puesto de trabajo, partiendo de su decision”. .Parece como una posibilidad
de adaptar mejor su actividad vy las condiciones de trabajo dadas a su
capacidad decian sus ideas sobre el modo de vida correcto. Esta posibilidad
puede ser, seguramente ficticia aqui y alla. Pero ella también, a menudo
esta ligada con el objetivo de desarrollo de la personalidad de los
trabajadores propiamente, por ejemplo, cuando ellos buscan una mejor

posibilidad para la calificacion en el oficio.

1.1.2 Diferentes enfoques de fluctuacion laboral

® Ruiz Dela Torre Alfonso Otmaro. La Organizacion del Trabajo y los Salarios 2007



La fluctuacion laboral puede ser vista desde varios enfoques. A continuacion

se explican cada uno de ellos:
« Enfoque filosofico:

Fueron localizados documentos escritos relacionados con el tema que
fueron elaborados a partir del Diccionario Terminologico. CAME (CETSS)
R.P.S de conceptos en la esfera del Trabajo y los Asuntos Sociales; surgido
a partir de la X Conferencia de dirigentes de los Organos Estatales de
Trabajo de los paises miembros del CAME, cuando se encomendd en dicho
evento a los Institutos de Investigacion Cientifica del Trabajo su elaboracion
y en él se encuentra recogido el concepto de fluctuacion utilizado hasta los

afios préximos a los 90 como:

“...componente del movimiento general de los recursos laborales en la
Economia Nacional integrada por los traslados individuales de los

trabajadores, no organizados, que tienen lugar entre las empresas”.
» Enfoque religioso:

A través del Compendio de la Doctrina Social de la Iglesia del Pontificio
Consejo Justicia y Paz, en el acapite Apertura a la Trascendencia y Unicidad
de la Persona en su Aspecto Esencial Unica e Irrepetible, en su pagina 71
se refiere”,,, el hombre existe como ser Unico e irrepetible, existe como un
yo , capaz de auto comprenderse, auto poseerse Yy auto determinarse. La
persona humana es un ser inteligente y consciente, capaz de reflexionar
sobre si mismo y, por tanto, de tener conciencia de si y de sus propios
actos. Sin embargo no es la inteligencia, la conciencia y la libertad las que
definen a la persona, sino que es la persona la que esta en la base de los
actos de inteligencia, la conciencia y la libertad. Estos actos pueden faltar
sin que por ello el hombre deje de ser hombre.

Respecto a los servicios en los diversos ambitos de la vida social en la
pagina 307 cita:”... los fieles laicos expresan la verdad de su fe y, al mismo

tiempo, la verdad de la doctrina social de la iglesia, que encuentra su plena



realizacion cuando se vive correctamente para solucionar los problemas

sociales... “

Involucrados entonces a cuatro servicios fundamentales:

1
2
3
4

El servicio a la persona humana.

El servicio a la cultura.

El servicio a la economia.

El servicio a la politica

« Enfoque econdémico:

Desde las bibliografias soviéticas, orientan un analisis riguroso de las
pérdidas por concepto de fluctuacién laboral y expresa para ello necesario
considerar el ciclo completo del movimiento del trabajador de una actividad a
otra, dentro de la misma entidad o en entidades diferentes, asi como
algunos aspectos socioeconémicos que son afectados por este movimiento,

como.

a. Peérdidas en su antigua actividad o en la entidad donde el trabajador
causa baja. En este tiempo que dicho cargo queda vacante, y se
produce una menor productividad al ir concluyendo la anterior
relacion laboral.

b. Pérdidas en la nueva actividad donde el trabajador produce alta:
tiempo de asimilacién de las nuevas condiciones de trabajo en que el
trabajador labora por debajo del nivel medio de rendimiento esperado
y se generan gastos necesarios durante el proceso de aprendizaje,
asi como afectaciones en la calidad de la produccién o los servicios y
los gastos administrativos relacionados con la necesidad de atender a
su trabajador de nuevo ingreso.

c. Peérdidas por traslado: debido al tiempo de trabajo no laborado, o sea
el tiempo de trabajo que media entre el que abandona su ocupacion
actual y se incorpora a trabajar en uno nuevo.

d. Otras pérdidas econdmicas por concepto de fluctuacion laboral

Valor Econdmico = Productividad diaria X Dias perdidos por fluctuacién.



La fluctuacidon laboral es un fendmeno nocivo, por cuanto provoca dafos
econdémicos que se expresan en el deterioro de la productividad del trabajo,
el resquebrajamiento de la disciplina laboral, la disminucion de la
produccion, el aumento de los costos por Adiestramiento Laboral, por

concepto de capacitacion y desarrollo.
e Enfoque de justicia y equidad:

Entre las acciones de la organizacion laboral y las acciones de los
trabajadores respecto a la equidad debe existir un balance manifiesto entre

las magnitudes:
COSTO - BENEFICIO
COSTO - COSTO
BENEFICIO - COSTO

Dadas estas relaciones por Armando Cuesta Santos se asume que dichos
analisis deben contextualizarse en la realidad y cuando la inversion en la
organizacion laboral se convierta en un costo se analice para acercarse a
analisis medibles, en busca de la productividad del trabajo, también son
sugerentes para guias a utilizar en el proceso docente educativo, para su

aplicacion en la modalidad del trabajo en grupo.

También plantea que “... la concepcion de nuestra legislacion y los
Recursos Humanos en Cuba son una inversion y no un costo, segun los
Principios de Legislacién Laboral en Cuba, es preferible hablar de balance
Beneficio — Beneficio...”,* y la autora del trabajo afiade que el desempefio
superior de cada trabajador significa un beneficio ofrecido por su
organizacion y la compensacion extraida del valor afiadido (VAB) significa
un beneficio a la organizacion laboral ofrecida por el trabajador.

» Enfoque biosicosocial

* Cuesta Santos Armando. Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. La Habana | SPIAE. 1990



En términos académicos, conocer la esencia y los moviles de la motivacion
se torna muy complejo, como compleja es la naturaleza humana. Para
acercarse a la comprension de este fendmeno se debe tener en
consideracion el aspecto socio-cultural donde se desenvuelve el trabajador,
y por otro lado, su individualidad. Sucede que lo que una persona considera
recompensa importante, otra persona podria considerarlo como inutil, pues
las personas difieren enormemente en el concepto y la forma de percibir las
oportunidades de tener éxito en el trabajo. La motivacion laboral esta dada
por los factores que provocan, canalizan y sustentan un comportamiento
individual. De forma general se puede decir que es el impulso para lograr y

superar metas en el cumplimiento de los objetivos trazados.

Las necesidades constituyen carencias fisiologicas, psicologicas y sociales
gue siente un individuo puntualmente. Ellas son la base de las motivaciones
humanas, unido a los deseos, las intenciones, los intereses e incluso la
capacidad volitiva del hombre, que muchos la incluyen en la esfera

motivacional.

De lo anterior se desprende que la motivacion cobra un matiz diferente en
cada persona, aunque tenga aspectos comunes, siempre lleva un sello
personal. Ademas de estos elementos, existen aspectos que se relacionan
con la fluctuacion: la satisfaccion laboral, la motivacion laboral, estimulacion

material y espiritual y la frustracion laboral.

La insatisfaccion laboral trae consecuencias psiquicas para los trabajadores,

tales como:

- Trastornos emocionales
- Alteraciones cognitivas
- Alteraciones en el comportamiento y en las relaciones sociales

- Frustracion laboral (estrés, monotonia, fatiga, hastio psiquico)

Por supuesto esta baja satisfaccion también influye en la organizacion. En
sus formas mas extremas, se expresa en una alta tasa de fluctuacion

laboral, conductas negativas, indisciplinas y ausentismo.



Conocer la motivacion posibilita poder ser prospectivo con respecto a las
conductas personales de los trabajadores, disminuir la fluctuacion laboral, la
insatisfaccion y gestionar un ambiente de trabajo favorable, con miembros

mas comprometidos y motivados.

1.2. Tipos de fluctuacion laboral

La fluctuacidn laboral se puede clasificar en dos tipos, en dependencia de

las causas que la originan. La misma puede ser Real o Potencial.

La fluctuacion laboral potencial es el posible movimiento de la fuerza de
trabajo ocupada, dado por la expresion de los trabajadores del deseo

individual de cambiar de centro de trabajo.

Una de las vias para detectar la fluctuacion potencial mas importante que se
emplean son las encuestas a través de las cuales se puede conocer las
causas que originan el descontento de los trabajadores y dan origen al

deseo de cambiar de lugar de trabajo.

El estudio de la fluctuacion potencial reviste mucha importancia porque
permite prever las causas que pueden dar lugar a que ésta se materialice en

su forma real y tomar las medidas para evitarlo.

La fluctuacién laboral real de la fuerza de trabajo es la parte de la movilidad
de la fuerza de trabajo que comprende los movimientos no planificados de
las mismas entre empresas, unidades presupuestadas, organismos e
instituciones y en consecuencia es un fendbmeno nocivo, por cuanto provoca
dafios econdmicos que se expresan en el deterioro de la productividad del
trabajo, el resquebrajamiento de la disciplina laboral, la disminucién de la

produccion, el aumento de los costos de adiestramiento y capacitacion.

1.3. Causas fundamentales de la fluctuacion laboral

Uno de los problemas que frecuentemente se presentan en las entidades es
la inestabilidad laboral, aspecto que genera consecuencias negativas para

cualquier organizacion y que posteriormente se agudiza cuando resulta



extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo vacante, sobre todo si se
trata de puestos pocos atractivos y con una baja remuneracién que
pertenecen a empresas que proyectan una mala imagen en el entorno
donde se desenvuelve su actividad, lo que provoca en muchos casos; se
realice una seleccién incorrecta de las personas se deben ocupar dichos
puestos, pues no existen opciones, esto provoca que pasado cierto tiempo
esa persona vuelva a fluctuar hacia otra organizacion, esto puede ser por
decision de la propia entidad que descubre que el trabajador seleccionado
no es idoneo para dicho empleo o puede ser por solicitud de la propia
persona que decide marcharse porqgue ha encontrado un empleo que le

permite satisfacer en mayor medida sus expectativas.

Otra de las causas que puede generar la fluctuacion laboral en la
organizaciéon es la insatisfaccion laboral, sobre todo si las personas
insatisfechas constituyen un recurso humano altamente demandado;
estableciendose una competencia entre oferta y demanda donde es el
trabajador quien toma la decision final y donde la satisfaccion juega un

importante papel en dicha eleccién.

Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador esté
satisfecho se encuentran trabajos interesantes, recompensas justas y
equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos comparferos de

trabajos.

Una de las formas mas frecuentes de manifestarse la insatisfaccion consiste
en el abandono de la organizacion, que comienza con la busqueda de otros
empleos y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador

esta buscando.

Las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente Gestion de los Recursos
Humanos, son las relacionadas con los motivos personales y laborales
aunque en algunas de nuestras organizaciones existe una tendencia a
reflejar estas salidas como decision del trabajador ocultando el verdadero
motivo de las salidas, tergiversando asi la situacion real, en otros casos, es

el propio trabajador el que oculta el motivo real de sus salidas, con el Unico



fin de poder marcharse lo mas rapidamente posible y de esa forma no

perder el nuevo empleo que ha encontrado.

Una de las causas mas comunes, que desde el punto de vista laboral han
aumentado la fluctuacion laboral en las organizaciones en los ultimos afos,
es la relacionada con el contenido del trabajo y los salarios, cuando estos no
se corresponden, el trabajador tratara de buscar una solucion a esta
situacion dentro o fuera del centro laboral; segun sea posible aunque en
nuestro pais existe un sistema de tarifas que establece, qué trabajos
iguales reciben retribuciones iguales, esta relacion puede vulnerarse por una
serie de beneficios adicionales que pueden hacer que determinados tipos de
trabajos sean mas ventajosos y atractivos que otros, de ahi el éxodo que se
ha producido en la dltima década hacia los llamados sectores emergentes

en la economia, como lo es, el turismo.

Otra de las causas que comunmente se relacionan con las salidas de los
trabajadores son las condiciones laborales. Cuando el ambiente laboral
donde el trabajador desempefia su labor no es el mas adecuado, hace que
estos se sientan insatisfechos y en casos extremos conduce a la fluctuacion

laboral.

Ademas se debe sefalar las causas relacionadas con el sistema de
estimulacion moral y material vigente en las empresas, esta hace que los

trabajadores se desmotiven y decidan marcharse de las mismas.

Otro motivo es que los trabajadores consideran que el sistema de pago
vigente no se corresponde con el esfuerzo realizado y con los resultados

obtenidos sobre todo en trabajos manuales y altamente monotonos.

En algunos casos también se reflejan las pocas posibilidades de superacion
y promocion que les brinda la entidad y también inconformidad con los
métodos y estilos de direccion. Asi como los escasos beneficios, servicios y

prestaciones que se les brindan por pertenecer a la entidad en cuestion.

Todos estos motivos conducen a la desmotivacién y la insatisfaccion laboral,

aumentando la fluctuacién laboral.



1.3.1. Grupos de causas que determinan el nivel de inestabilidad en las

entidades

Las causas que condicionan la formacién de un determinado nivel de
inestabilidad en las entidades se enmarcan en tres grandes grupos, ellos

son.

1-Aquellos relacionados con los motivos personales del trabajador tales

como:

. Atencion a los hijos y otros factores
. Problemas de vivienda

. Lejania del centro de trabajo

. Carencia de circulo infantil

. Inconveniencia en el horario

2-Los referidos a los problemas dados del trabajador con su centro de
trabajo.

. Trabajar fuera de su especialidad o profesion.
. Inconformidad con el salario.

. Falta de estimulos.

. Escasas posibilidades de superacion.

Inconformidad con los métodos de atencidon al hombre y deficiente

organizacion del trabajo.
. Inconformidad con los métodos de direccion.
. Condiciones anormales de trabajo.

. Inexistencia de comedor y otros servicios.



3.-Los motivados por sancion laboral: Es importante sefialar que muchas de
las causas de indole laboral son problemas inherentes a la falta de atencién
al hombre, lo cual incluye entre otros aspectos condiciones de trabajo,
relacion jefe — subordinado, participacion la toma  de decisiones,

alimentacioén etc

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

de la real, si con ello eluden entorpecimiento para su salida.

Por estas razones es recomendable que cuando la direccion de la entidad
conozca la decision de un trabajador de abandonar del centro, y no sea
posible persuadirlo a que desista de sus propoésitos, al menos debe lograr
gue quede precisado el motivo por el cual el trabajador tomo tal decision
para poder comprender las acciones posibles para la reduccion de la

fluctuacion.

Entre los factores que se relacionan con la fluctuacion laboral se encuentran:

1- Factores de caracter sociodemograficos. Entre estos se encuentran
edad, sexo, calificacion, escolaridad y antigiiedad en el centro.

2- Factores de caracter subjetivos. Son inherentes exclusivamente al
trabajador y se expresan a través de las causas personales.

3- Factores de caracter objetivo. Son los imputables a la relacién

centro —trabajador, y se manifiestan como causas de indole laboral.

1.4. Métodos para el estudio de la fluctuacionlaboral en Cuba

Existen basicamente dos fuentes de informacion que permiten obtener datos

sobre la inestabilidad de la fuerza de trabajo ocupada, las cuales son:

e Lainformacién estadisticas existente en las empresas:



A patrtir de la informacién estadistica derivada del sistema del expediente
laboral, se captan los datos que permiten registrar las bajas por causas,
entre las que se encuentran, las que responden a la fluctuacion y ademas se
recoge el numero de trabajadores a través del registro de trabajadores que
es el documento de control primario en el que aparece relacionados todos

los trabajadores de la empresa.

A partir de las fuentes de informacion estadistica de las empresa, es posible
confeccionar un sistema de indicadores que caractericen la fluctuacion,
entre los cuales, como elemento fundamental, se debe determinar la Tasa
de Fluctuacion, cuyo calculo mas conocido es con periodicidad anual,

aunque en algunos casos pudiera calcularse semestralmente.

e Teécnicas psicosociales tales como entrevistas y encuestas:

El andlisis de la movilidad indeseable que realmente ocurre en la entidad y
al que se llega a partir de la informacion primaria de la empresa, aunque
importante, es insuficiente si no se indaga en el clima existente en el
colectivo que pueda dar lugar a la ocurrencia de estos movimientos, asi

como en la opiniones de los trabajadores que ya fluctuaron.

Es por ello que resulta necesario, a partir de cuestionarios elaborados a
tales efectos, realizar encuestas a los trabajadores para determinar con
mayor exactitud los motivos que condicionan el éxodo de la fuerza labora en
una empresa y contando con esta informacion buscar las vias posibles para
atenuar sus efectos. A través de las encuestas, sera posible obtener datos
gue permitan caracterizar cualitativamente estas bajas, atendiendo a la

edad, sexo, nivel escolar, categoria ocupacional y otras.

El estudio mediante el método de encuestas se puede realizar mediante dos

vertientes:

1. encuesta sobre la fluctuacion potencial de la fuerza de trabajo

2. encuesta sobre la fluctuacion real de la fuerza de trabajo

1.5. Incidencia de la motivacion laboral en la fluctuacién laboral



Una de las caracteristicas que se observan en este mundo competitivo y
globalizado es que las entidades se empefian en ser cada vez mejores.
Para ello recurren a todos los medios disponibles a fin de cumplir con sus
objetivos. En dicho contexto, la 6ptima administracion del factor humano
tiene singular importancia, se dice que una empresa serd buena o mala,
dependiendo de la calidad de sus recursos humanos. Es por ello que con el
objeto de aprovechar al maximo el potencial humano las empresas
desarrollan complejos procesos. Entre estos, el control de la fluctuacion
laboral y la motivacion del personal, que constituyen factores de especial
importancia para el logro de los objetivos empresariales y facilitan el

desarrollo del trabajador en la organizacion.

Para cualquier estudio y evaluacion de la fluctuacion laboral es necesario
tener un conocimiento tedrico determinado, que posibilite la comprension de
la complejidad del fendbmeno y de esta forma orientarse en como se debe

accionar para lograr los resultados esperados.

El hombre que no encuentra en su organizacion, la satisfaccion de sus
motivaciones y que no esta estimulado hacia la misma, puede llegar a ser
una parte pasiva, contribuir al fracaso, ser lider negativo de dicha

organizaciéon o causar baja de la organizacion.

La herramienta mas util y eficaz que puede manejar un lider para modificar
las conductas de sus empleados, es la forma en que utiliza la motivacion
para lograr que sus trabajadores satisfagan sus necesidades y las de la
organizacién. También la toma de decisiones va a influenciar y ser
influenciada por las habilidades, motivaciones y circunstancias en las que se

desarrolla el hombre.

La motivacion organizacional, también estrecha sus lazos y es usada a
través de la comunicacion. Muchas de las vias con las que se motiva a un
empleado estdn basadas en el desarrollo de un ambiente donde prime la
comunicacién abierta, el didlogo participativo, la participacion en la toma de
decisiones y la delegacion de autoridad. El dinero y las recompensas

materiales no constituyen el Unico incentivo que motiva al hombre. Ha



guedado demostrado en diferentes investigaciones que el incremento de

remuneraciones no siempre eleva la productividad.

En términos académicos, conocer la esencia y los méviles de la motivacion
se torna muy complejo, como compleja es la naturaleza humana. Para
acercarnos a la comprension de este fendmeno se debe tener en
consideracion el aspecto socio-cultural donde se desenvuelve el trabajador,
y por otro lado, su individualidad. Sucede que lo que una persona considera
como recompensa importante, otra persona podria considerarlo como inatil,
pues las personas difieren enormemente en el concepto y la forma de
percibir las oportunidades de tener éxito en el trabajo. La motivacion laboral
esta dada por los factores que provocan, canalizan y sustentan un
comportamiento individual. De forma general se puede decir que es el
impulso para lograr y superar metas en el cumplimiento de los objetivos

trazados.

Las necesidades constituyen carencias fisiologicas, psicologicas y sociales
gue siente un individuo puntualmente. Ellas son la base de las motivaciones
humanas, unido a los deseos, las intenciones, los intereses e incluso la
capacidad volitiva del hombre, que muchos la incluyen en la esfera

motivacional.

De lo anterior se desprende que la motivacion cobra un matiz diferente en
cada persona, aunque tenga aspectos comunes, siempre lleva un sello
personal. Ademas de estos elementos, existen aspectos que se relacionan
con la fluctuacién: la satisfaccion laboral, la motivacién laboral, estimulacién,

retribucién y la frustracion laboral.

La insatisfaccion laboral trae consecuencias psiquicas para los trabajadores,

tales como:

- Trastornos emocionales
- Alteraciones cognitivas
- Alteraciones en el comportamiento y relaciones sociales

- Frustracion laboral (stress, monotonia, fatiga, hastio psiquico)



Por supuesto esta baja satisfaccion también influye en la organizacion. En
sus formas mas extremas, se expresa en una alta tasa de fluctuacion

laboral, conductas negativas, indisciplinas y ausentismo.

Por su parte la estimulacion y retribucion es el uso de determinados medios
(materiales o morales) para promocionar y mejorar el desempeio de los
trabajadores, asi como su salud desde el punto de vista laboral y personal.
Puede haber estimulacidn interna o externa, para motivar a una persona hay
que proveerle determinados estimulos para que adopte un comportamiento

deseado.

La clave de la estimulaciéon radica en ser creativo y saber integrar
positivamente las recompensas internas y externas. Lo que debe quedar
claro para cualquier directivo, es que se puede estimular, pero el empleado

determinard su valor.

Para muchos gerentes o directores lo que importa son las habilidades o
destrezas de sus empleados y en estos aspectos basan sus politicas de
seleccién y reclutamiento de personal. Sin embargo, no basta, ya que
intervienen otros factores que influyen en el desempefio de los trabajadores

COmo son:

Satisfaccion laboral

Condiciones de trabajos adecuadas

Seguridad con respecto al trabajo
Oportunidades de superacion y de promocion
Enfasis en los estimulos y no en las sanciones
Grado de centralizacion de la toma de decisiones

Relaciones interpersonales

Conocer la motivacion posibilita el poder ser prospectivo con respecto a las
conductas personales de los empleados, disminuir la fluctuacion laboral, la
insatisfaccion y gestionar un ambiente de trabajo favorable, con miembros

mas comprometidos y motivados.



Se deben encontrar mejores maneras de que el trabajador reciba una rapida
retroalimentacion sobre su desempefio, identificando el factor motivacional
del mismo y utilizando técnicas efectivas. El gerente podra crear las
condiciones adecuadas para canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta
del hombre hacia el logro de objetivos que interesan a la empresa y a la

misma persona.
1.6. El clima organizacional y la fluctuacion laboral

Una extensa revision de la literatura acerca del Clima Organizacional
destaca que dicho concepto permite una comprension fundamental de la
dindmica interna de las organizaciones. La percepcion del clima resulta
determinante para la satisfaccion con el trabajo, el desempefio y la
productividad. Quiere esto decir que el andlisis de la percepcion en el
contenido organizacional constituye un valioso medio para la comprensién
del comportamiento del individuo en la organizacion. El presente estudio se
realizd con el objetivo de determinar que dimensiones del clima
organizacional estaban mas fuertemente asociadas con la fluctuacién
laboral, se analiz6 ademas el impacto que sobre la percepcion del clima,
poseen caracteristicas sociodemograficas como la edad, el sexo, el nivel

de escolaridad y la antigiiedad en el centro.

En la Psicologia del trabajo resulta una cuestion de interés basica: el
problema de la fluctuacion laboral y como la motivacion, la satisfaccion y la
estimulacion influyen en este movimiento de los trabajadores. La actividad
laboral es el medio de existencia social del hombre, su analisis concreto
permite describir la diversidad de manifestaciones de la interaccion psiquica

de las personas en los grupos dentro de la sociedad.

Desde el punto de vista de la economia nacional en su conjunto, es
indispensable una determinada cantidad de fluctuacién. Las formas de la
movilidad social que nosotros mencionamos al principio, son consecuencias
de la dinamica de la economia socialista y reciben impulsos especiales a

traves del progreso cientifico técnico.



Desde el punto de vista de la empresa la fluctuacion es considerada como
indeseable. La salida de un trabajador, da igual en que direccion y con que
motivacion, provoca en todo caso gastos a la empresa por medio de la

desocupacion temporal del puesto de trabajo.

Una alta fluctuacién contradice los intereses de la empresa en la formacion y
la efectividad de una plantilla de personal que se distingue por un
conocimiento destacado de las condiciones de la empresa, por la capacidad
técnica necesaria en la empresa, por una alta unidad empresarial y una alta

preparacion para el trabajo, asl como otras propiedades.

Distintamente, se llama la atencién sobre que una alta fluctuacién repercute
desventajosamente sobre las fuerzas del trabajo retrasadas. Esto puede
acarrear un empeoramiento del clima del colectivo, sobre todo, por la
sensacion del trabajador de que a él se le escaparon determinadas ventajas
por ejemplo el recibir un salario mas alto en otra empresa esto conduce a
un desvib en el trabajo y una reduccion del rendimiento de trabajo, asi como
un desinterés por la calificacion, por los resultados de la ejecucion de los

planes de la empresa.

En la literatura especializada sobre estos temas existen diferentes enfoques
acerca del concepto de Clima Organizacional y algunos desacuerdo
respecto de lo que abarca este concepto, es decir cuales son sus
componentes o dimensiones mas relevantes y como se relaciona con otras
variables tanto de la organizacion como del individuo , sin embargo la
mayoria de los tedricos en este campo concuerda con que el clima
entendido como la percepcion de los individuos acerca del ambiente interno
de la organizacién, influye y afecta el comportamiento de las personas
especialmente su productividad, satisfaccion con el empleo y su estabilidad

laboral .

Un antecedente de este estudio que asi lo patentiza, es el trabajo de Rivas
en el afio 1992 acerca del Clima Organizacional como preeditor de
Productividad Bancaria, en efecto como lo han demostrado diversos

estudios en el area del Comportamiento Organizacional las personas



actian y reaccionan a sus condiciones laborales, no por lo que estas
condiciones son, sino a partir del concepto en imagen que de ellas se
forman. De manera que el comportamiento y reacciones del personal en el
trabajo estan fuertemente regulados por estas percepciones. Estas ideas
también estan presente en Alvarez , del afio 1992 cuando sefiala que “...el
analisis y percepcion que los individuos tienen del ambiente interno de la
organizacion (La forma en que los individuos perciben el Clima de la
organizacion resulta clave para comprender su comportamiento en este
contexto , Ademas dichas percepciones se encuentran influidas por atributos
situacionales y personales (edad, sexo, escolaridad, antigiedad, jerarquia
entre otros) de manera que pueden existir percepciones diferentes del Clima
en una misma organizacién, dependiente de la posicién desde la cual los
individuos miran la organizacién”.’

Por lo que se hace necesario dar a conocer el concepto de Clima

Organizacional, dado por Julio César Casales en el afio 2000:

“Conjunto de percepciones que experimentan los miembros de un grupo u
organizacién hacia el ambiente humano que caracteriza la organizacién y

hacia las condiciones dentro de las cuales debe desarrollarse su actividad”.®

Para resumir las causas de la fluctuacion laboral se han considerado doce
variables significativas de la realidad laboral, que tradicionalmente se han
incluido en los estudios como dimensiones del clima. (Alvarez 1992 a 'y Toro
1992))

Dichas dimensiones son las siguientes:

|. Valores Colectivo: Grado en que se perciben en el ambiente laboral
interno : cooperacion (ayuda mutua, apoyo), respeto (consideracion) y

reconocimiento por parte de los compaferos de trabajo .

® Casales F. Julio Cesar. Clima Organizacional y Fluctuacion Laboral en una Institucion Laboral
Financiera. Revistade PsicologiaVol. 17 No. 3.2005

® Casales F. Julio Cesar. Clima Organizacional y Fluctuacion Laboral en una Institucion Laboral
Financiera. Revistade PsicologiaVol. 17 No. 3. 2005



Il. Posibilidades de Superaciéon y Desarrollo: Grado en que se percibe que el
centro laboral brinda posibilidades de crecimiento y desarrollo técnico —

profesional para la realizacion de las funciones asignadas

lll. Recurso: Materiales y Ambiente Fisico, Grado en que los empleados
perciben que cuentan con el equipamiento y soporte requeridos para la
realizacion  del trabajo, asi como con las condiciones ambientales
adecuadas (lluminacion ventilacién, espacio, mobiliario, condiciones

higiénicas, etc.)

IV. Retribucion: Material y Moral, Grado en que los empleados perciben un
justa estimulacion, en correspondencia con la cantidad, calidad vy

complejidad de las funciones asignadas.

V. Estilos de Direccion: Grado en que los trabajadores perciben que cuentan
con posibilidades de participacion en la definicion de objetivos y en la toma

de decisiones para cuestiones que les atafien directamente.

VI. Sentimiento de Pertenencia: Grado de identificacion que experimentan
los trabajadores con los objetivos y programas de la organizacion como un
todo. Sentimiento de wunidad compartida (sentirse parte). Orgullo

experimentado por el logro de metas organizacionales.

VII. Motivacion y Compromiso: Grado de interés, orientacion vy
predisposicién sostenida al esfuerzo y la accién hacia el logro de las metas

de la organizacion.

VIII. Resolucion de Quejas y Conflictos: Grado en que los trabajadores
perciben que las quejas y conflictos surgidos en la organizacion, se

resuelven en forma justa y constructiva.

IX. Relaciones Humanas: Grado en que los trabajadores perciben que las
relaciones humanas entre los miembros de la organizacion resultan positivas

(calidas, fraternales, armonicas, sinceras estrechas y francas.)



X. Relaciones Jefe-Subalternos: Grado en que los trabajadores percibe la
existencia de comunicaciones abiertas y satisfactorias con sus superiores, y

el reconocimiento de estos por el cumplimiento de las tareas.

XI. Control y Regulaciones: Grado en que los trabajadores perciben que los
controles y regulaciones existentes en la organizacion resultan adecuadas,
flexibles, no excesivos, no rilgidos y arbitrarios (no razonables) o

burocraticos y que cuentan con suficiente libertad de accion.

XIl. Estructura Organizativa y Disefio del Trabajo: Grado en que los
trabajadores perciben que la estructura organizativa y disefio del trabajo en
la organizacion resultan adecuados (flexible, no rigidos, descentralizados) y

con mecanismos de coordinacion no complicados.

Como se dijo, la percepcion que tienen los miembros de la organizacion de
cada una de esos factores, afecta o influye en su comportamiento (en su
rendimiento laboral y en sus deseos de trasladarse, por sefalar solo dos

aspectos cruciales.)



Capitulo Il Diagnostico de la fluctuacion laboral en Unidad

Presupuestada Servicios Comunales La Sierpe

Introduccién

Conocer el contexto donde tendra lugar cualquier tipo de estudio cientifico,
constituye un elemento importante para el investigador, pues ayuda a
entender mejor el comportamiento del problema y en correspondencia con
esto permite disefiar mejor las propuestas de solucion. En el presente
capitulo se realiza una caracterizacion del entorno donde se realiza el
estudio y analisis de las causas de la fluctuacion en la Unidad Presupuestada
Servicios Comunales La Sierpe, a partir de la aplicaciéon de un conjunto de
técnicas que permitiran realizar una evaluaciéon de la fluctuacién y proponer un

plan de mejora para minimizar la misma en la entidad.

2.1. Caracterizacion sobre aspectos generales de la estructura,
organizacion y funcionamiento del contexto donde se desarrolld el

analisis

IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD.
NOMBRE: U/P Servicios Comunales. La Sierpe.
CODIGO: 317-2-11056.

DIRECCION: Avenida 11 Zona Norte.
CATEGIRIA:
ACTIVIDAD ECONOMICA QUE DESARROLLA:

Tiene como actividad fundamental brindar servicios publicos de recogida
manual y mecanizada de desechos solidos, asi como limpieza de calles,
areas verdes, pargues, servicios funebres, Cementeriosy Floricultura.

NIVEL DE SUBORDINACION ADMINISTRATIVA:

Consgjo de la Administracion Municipal.
MONTO ECONOMICO QUE MANEJA DE LA ACTIVIDAD QUE REALIZA:

Cuenta Bancaria en CUP: Agencia: 5281 BANDEC.
0652808029300118




Funcion:

Son los encargados de atender los programas de higienizacion.

Velar por el cumplimiento de los servicios necrolégicos y cementeriales.
Lograr el adecuado fomento y mantenimiento de las areas verdes.
Mantener la atencion al mobiliario urbano y el desarrollo de la floricultura.
Velar por el mantenimiento y control de los parques, parques infantiles y
micro parques; asi como el mantenimiento y preservacion de tarjas y
monumentos.

Fiscalizar y controlar las inversiones.

Atender correctamente a la poblacién para contribuir al bienestar y salud
de los ciudadanos, cumpliendo la politica de estado y el gobierno y no
dejar de proteger y potenciar los recursos humanos, materiales y
financieros.

Preparar correctamente a los cuadros y reserva con vista a lograr mayor
eficacia en el resultado de su gestion.

Cumplir y hacer que se cumpla con las tareas colaterales para que el

organismo mantenga buena situacién ante la sociedad.



2.2. Métodos y técnicas empleadas en la investigacion

Los métodos utilizados que permitieron la realizacion de la presente

investigacion se describen a continuacion:
Método emplrico

Rebelan las caracteristicas fenomenologicas y fenoménicas del objeto y
permite la obtencion y conocimientos de los hechos fundamentales que
caracterizan a los fendbmenos, se emplean fundamentalmente en la etapa
diagnostico, acumulacion de informacion empirica y en la comprobacién

experimental de los objetivos especificos de la investigacion.
Andlisis bibliografico

Posibilito realizar el analisis critico de la bibliografia existente que se

relacione con el tema.
Método tedrico

Posibilita a partir de los resultados obtenidos, sistematizarlos, explicarlos,
descubrir que tienen en comun, para llegar a conclusiones confiables que
permitan resolver el problema.

Histoérico ldgico

Se aplico para el estudio de la evolucion histérica del tema abordado y su

desarrollo l6gico en el tiempo.



Inductivo — deductivo

Permitié corroborar la tarea y proponer a partir de ella un plan de mejora
para minimizar la fluctuacion en la Direccion Provincial de Trabajo en Sancti

Spiritus.

Entre las técnicas aplicadas en la investigacion se citan:

Las reuniones de grupo

Una dindmica de grupo es una reuniOn de 6 a 10 personas, que pasan
varias horas con un entrevistador adiestrado para discutir un proyecto,
servicio, organizaciOn u otro problema. Se requiere que el investigador
conozca objetivamente el tema tratado e igualmente sepa cOmo funciona la
dinAmica de grupo y el comportamiento de sus integrantes porque de otra

forma, los resultados podrlan ser poco fiables.

La reuniOn se desarrolla normalmente en un lugar agradable, en la presente
investigaciOn se aprovecharon las horas y el lugar de las oficinas de la
entidad, en presencia de especialistas de prestigio y conocedores en el

tema y algunos directivos fundamentales.

El entrevistador anima una discusion facil y libre, esperando que la dinamica
de grupo revele sentimientos y creencias profundas, al mismo tiempo que
centra la discusion, de ahi el nombre “dinamica de grupo centrada” La
discusion se graba a través de notas y posteriormente, se estudia para

comprender las percepciones, actitudes y comportamiento del trabajador.

La encuesta

Es una técnica de recogida de informaciOn que consiste en la formulacion de
una serie de personas que deben responderlas sobre la base de un

cuestionario.



Las encuestas pueden brindar informaciOn sobre caracteristicas

socioecondmicas, actitudes, opiniones, motivos y conducta abierta.

La encuesta es una técnica de adquisicibn de informaciOn de interés
sociologico, mediante un cuestionario previamente elaborado, a través del
cual se puede conocer la opinién o valoracion del sujeto seleccionado en

una muestra sobre un asunto dado.

En la encuesta a diferencia de la entrevista, el encuestado lee previamente
el cuestionario y lo responde por escrito, sin la intervencién directa de

persona alguna de los que colaboran en la investigaciOn.

La encuesta, una vez confeccionado el cuestionario, no requiere de personal

calificado a la hora de hacerla llegar al encuestado.

A diferencia de la entrevista, la encuesta cuenta con una estructura logica,
regida, que permanece inalterada a lo largo de todo el proceso
investigativo. Las respuestas se escogen de modo especial y se
determinan del mismo modo las posibles variantes de respuestas
estandares, lo que facilita la evaluacion de los resultados por métodos

estadisticos.

Cuestionario

El cuestionario es un instrumento basico de la observacion en la encuesta
y en la entrevista donde se formulan una serie de preguntas que permiten
medir una o mas variables. El mismo posibilita observar los hechos a través
de la valoracion que hace el encuestado o entrevistado, limitandose la

investigaciOn a las valoraciones subjetivas de éste.

No obstante, aunque el cuestionario se limita a la observacion simple del
entrevistador o el encuestado, éste puede ser masivamente aplicado a
trabajadores , pudiéndose obtener informaciOn sobre una gama amplia de
aspectos o problemas definidos.

La estructura y el caracter del cuestionario lo definen el contenido y la forma

de las preguntas que se les formula a los interrogados.



Por su contenido, las preguntas en el cuestionario pueden dividirse en dos

grandes grupos: pregunta directa o indirecta.

La pregunta directa: coincide el contenido de la pregunta con el objeto de

interés del investigador.

En el presente trabajo se utiliza la encuesta para determinar si existe
conocimiento sobre el tema tratado, cOmo influyen los resultados obtenidos
sobre la entidad, objeto de estudio y la satisfaccion laboral que existe en los

trabajadores.

La formulacion de la pregunta indirecta constituye uno de los problemas

mas dificiles de la construcciéon de las encuestas.

Al construir el cuestionario, conjuntamente con el contenido de las
preguntas, hay que definir su forma, utilizdndose en sociologia el

cuestionario abierto y cerrado.

La pregunta abierta en una encuesta es la que no limita el modo de
responder a la misma, ni se definen las variantes de respuestas esperadas.
Este tipo de preguntas no permite medir con exactitud la propiedad, solo se

alcanza a obtener una opinion.

La pregunta cerrada tiene delimitada, con antelacion, su respuesta para
determinada cantidad de variantes previstas por el confeccionador de la

encuesta.

La forma mas difundida de pregunta es aquella cuya respuesta esta
estructurada por esquemas de comparaciones de pares de valores, de

categorias secuenciales de valores y otros.

La comparacion de pares, consiste en que todas las variantes de
respuestas se componen de dos posibilidades de las cuales el encuestado
selecciona una. Este esquema se emplea cuando el nimero de preguntas
no resulta grande y cuando se exige gran precision y fidelidad en la

respuesta.



Otra técnica muy aplicada en la encuesta es la seleccion, donde el
encuestado elige entre una lista de posibles respuestas, aquellas que
prefiere. Dentro de esta técnica existen variantes: de seleccion limitada,
donde puede elegir un niumero determinado de respuestas y el de seleccion

Gnica donde puede escoger una sola respuesta posible.

La elaboracion estadistica en este caso resulta sencilla, donde se reduce al
conteo de frecuencia de seleccion de cada respuesta sobre la cual se realiza
la gradacion de la actitud que muestran los encuestados hacia las

respuestas.

En los cuestionarios se pueden aplicar preguntas que miden actitudes del
individuo hacia un determinado hecho. Cuando se mide actitud, es necesario
tener en cuenta la direccidon de la misma asl como su intensidad, para lo

cual se aplican diversos tipos de escalas.

De manera mas general la pregunta se formula de forma positiva y se dan
alternativas de posibles respuestas, designandose una escala de valores,
dando la respuesta mas favorable a la afirmacion que tenga el maximo de

puntuacion.

Observacion
Se utilizd la busqueda de informacién primaria, medir los modos de actuacion de los
trabajadores antes, durante, después de aplicada |la estrategia de estimulacién moral

paraevitar lafluctuacién en e area de contabilidad.

2.3. Diagnostico del estado de la fluctuacion laboral

Tomando en consideracion los métodos propuestos en el Capitulo anterior
para determinar el comportamiento sobre la inestabilidad de la fuerza de

trabajo ocupada, se realiza el diagnostico de la fluctuacion laboral..

Como momento inicial para el diagnostico se realiza un estudio de la

fluctuacién laboral en la entidad municipal a partir de:



1. Analisis de la estadistica de la entidad.

Se debe considerar en el analisis de la estadistica recogida los datos
histéricos que brinda la entidad de la tasa de fluctuacion en el afio 2008,
la cual ha tenido una tendencia al crecimiento, lo que se pretende
demostrar en el diagndstico, asi como detectar las causas de este

comportamiento.

En el afio 2010 decrecio a un 17,6% y durante el afio 2011 se dispard de
forma muy rapida culminando el afio con una tasa de fluctuacién al 31.5%
sobre todo en el caso de las categorias ocupacionales: técnicos, servicios y

operarios; en la categoria dirigente no existio fluctuacion alguna.

Estos datos forman parte de antecedentes investigativos donde se tuvieron
en cuenta las técnicas aplicadas relacionadas con las encuestas que

arrojaron los siguientes resultados:

Se aplicé una encuesta de fluctuacion real, de un total de 29 trabajadores
gue causaran bajas en el periodo 2010, fueron encuestados 15
trabajadores que se encontraban laborando en otros centros, alegan que

abandonaron Ipor las siguientes causas:

3 por inconformidad con el salario para un ------------- 20%

4 mejor atencion al hombre paraun =~ ----------------- 26.6 %
2 inconveniencia con el horario de trabajo para un ----- 13.3%
4 por falta de estimulos materiales para un-------------- 26.6%

2 lejania del centro de trabajo para un-------------------- 13.3%

Sin embargo todos reconocen que son amplias las posibilidades de

superacion en el sistema.

Para diagnosticar si las causas que incidieron que estos trabajadores
abandonaran la entidad persistian en los que aun se encontraban en la
misma, se aplic6 una encuesta de fluctuacion potencial a 15
trabajadores,, de ellos 10 técnicos, 4 de servicios y 1 operario. Los

resultados fueron los siguientes:



e Deseaban trasladarse del centro de trabajo 11 para un 73.3 %

incidiendo en ello las siguientes causas:

V 3 inconformidad con el salario paraun ----------- 27.3%
V 3 falta de estimulos material y moral para un ---- 27.3%
V 4 lejania del centro de trabajo para un ------------- 36.3%
V 1 trabajar fuera de la especialidad para un ------ 9.9%

« EI100% refiere que se les brindan posibilidades de superacion.

e La comunicacion con sus superiores es la adecuada.

e Los estilos y métodos de Direccién utilizados son correctos.

e Tienen buenas relaciones personales y existe una adecuada
planificacion y organizacion del trabajo.

e Consideran como ventajas de trabajar en la empresa es que existe
un buen ambiente laboral, grandes posibilidades de auto

preparacion y superacion.

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta real y comparandola con
la encuesta potencial se pudo constatar que las principales causas de

fluctuacion en el afio 2010 fueron:

inconformidad con el salario

falta de estimulos material y moral

lejania del centro de trabajo

trabajar fuera de la especialidad

Como parte también del antecedente investigativo del estudio realizado, en
el afo 2011, la plantilla estaba cubierta por 93 trabajadores, de ellos 49
hombres y 44 mujeres, el peso fundamental se concentra en la
categoria técnico con un total de 67, por niveles educacionales: 43 nivel

superior, 24 técnicos medios, 14 nivel medio superior, 10 con 9no grado.

En el afio ocurrieron 35 bajas de ellas 33 por fluctuacion que representa una
tasa de 35.4%, lo que significa 35 trabajadores causaron baja de cada 100

segun registro.

Las principales causas detectadas en el estudio fueron:



e motivos salariales-------------------- 8
e no trabajar en su especialidad----1
e sancion laboral------------------------ 1

e avoluntad del trabajador----------- 23

Los resultados obtenidos evidencian que en el periodo comprendido entre
los afios 2008 y 2009 existian condiciones que favorecian la fluctuacion

laboral de los trabajadores en la entidad.

2.3.1. Resultado de las técnicas empleadas para determinar las causas

de fluctuacioén laboral en el afio 2011

Resulta necesario realizar un estudio y andlisis de las causas que motivan la
fluctuacibn en el afio 2011, pues como se demostr6 en la situacion
problémica de la investigacion esta se ha convertido en una amenaza para

el logro de la eficacia y eficiencia en el contexto laboral actual.

En el afio 2011, la plantilla estaba cubierta por 68 trabajadores
contratados por tiempo indeterminado y 3 trabajadores contratados por
tiempo de trabajo determinado, para un total de 71 trabajadores, de ellos 27
hombres y 44 mujeres, el peso fundamental se concentra en la categoria

técnico con un 70%. Por niveles ocupacionales:

e 25 nivel superior
e 22 técnicos medios
e 12 nivel medio superior

e 12 9no grado

Este colectivo se caracterizaba por tener una fuerza de trabajo sumamente
calificada donde el 82% de sus trabajadores cuentan con nivel superior y

medio superior.

Se debe precisar que aquellos movimientos que son inevitables producidos
por jubilacion, fallecimiento, incapacidad o enfermedad, no son considerados
en el proceso de fluctuacion laboral, asi como las incorporaciones al Servicio

Militar General, al MINFAR, pues el organismo al cual competen estos



llamados planifica y coordina las necesidades en un periodo determinado. Ni
tampoco las bajas producidas por reorganizacién, restauracion y
racionalizacion de empresas, las cuales se denominan movimientos
deseables, funcionales o dirigidos. En el afio ocurrieron 23 bajas de ellas 20

por fluctuacién laboral y el resto de las bajas estuvieron determinadas por:

V 1 por fallecimiento
V 1 por Jubilacion

V 1 por llamado del Servicio Militar Obligatorio

Las areas afectadas por la fluctuacion fueron identificadas como:

Area Cantidad de Trabajadores que
fluctuaron
Organizacion y Retribucion por el 6
Trabajo
Empleo 5
Departamento Administrativo 9

La subdireccion de Organizacion y Retribucion por el Trabajo tiene como
objetivo fundamental sustentar el incremento de la productividad del trabajo
basandose en los resultados de las medidas organizativas, de capacitacion
y desarrollo que ejecuten las entidades del territorio. Sus integrantes
orientan, controlan y evaltan los resultados que en funcion de lograr una

mayor eficiencia estan obligados a ejecutar las diferentes entidades.

Por su parte la subdireccion de Empleo fiscaliza el cumplimiento de las
politicas y regulaciones laborales que contribuyan al fortalecimiento de la
ocupacién para satisfacer las necesidades de fuerza laboral de los sectores,
los programas sociales y la economia en la provincia y en los municipios.
Los programas de empleo; su ejecucion, control y desarrollo constituyen la
base para ejecutar los diferentes planes previstos en el desarrollo de la

economia a nivel de territorio.




El Departamento Administrativo asegura el cumplimiento de las politicas y
regulaciones internas, controla el orden y la disciplina laboral y coadyuva
al fortalecimiento ético y profesional de todos los trabajadores a través del
cumplimiento del plan de capacitacion para cuadros reservas Yy

trabajadores.

Para realizar el calculo de la tasa de fluctuacion laboral en el afio 2010 se

procede del modo siguiente:

I. Se contabiliza el total de bajas por fluctuacién: son las salidas del
centro por algunas de las causas que motivan la fluctuacion laboral,
ocurridas en el periodo que se evalua, afio 2011, ascendente a 20
bajas por el concepto de fluctuacion.

Il. El total de bajas por fluctuacion se divide entre la ocupacion
promedio, sin tener en cuenta el trabajador contratado por tiempo
determinado, obteniéndose como resultado un niumero expresado en
por ciento, que no es mas que la tasa de fluctuacion alcanzada en

ese periodo.

Por tanto,

Tasa de fluctuacion

= (Total de bajas por fluctuacion / Cantidad de trabajadores segun
nomina)*100 = (20/68) * 100

=29.4%

El resultado arrojado demuestra que en el afio 2011 la tasa de fluctuacion
fue alta, para un 29.4%, y ademas representa el 86.95% del total de bajas

ocurridas en el ano.

Para determinar las causas que propiciaron este comportamiento de la
fluctuacién laboral en el afio 2011, se aplicaron técnicas que permiten
determinar el tipo de fluctuacion que se produjo, por ello se aplican las
siguientes encuestas tomadas del Compendio Metodologico | Sobre Politica

Laboral y Salarial:



Encuesta sobre fluctuacion real: se debe tener en cuenta que la fluctuacion
real es el movimiento efectivo de los trabajadores hacia otros centros de
trabajo y esta encuesta pretende obtener informacion sobre aquellos
trabajadores que causaron bajas de la entidad. Para su aplicacion se tuvo
en cuenta un listado nominalizado de las bajas ocurridas por concepto de
fluctuacion en la etapa examinada y se aplicé un cuestionario (ver anexo no
2).

Encuesta sobre fluctuacion laboral potencial: se define como fluctuacion
potencial el posible movimiento de la fuerza de trabajo en una entidad,
basado en las intenciones de los trabajadores de cambiar del lugar de
trabajo, aunque aun no se haya concretado; con esta encuesta se pretende
detectar las causas reales que pueden provocar que esta se materialice en

magnitudes dafiinas, y en consecuencia elaborar las medidas.

Esta encuesta esta destinada a todos los trabajadores que aparecen
registrados en la plantilla de la entidad durante el periodo que abarca el
estudio. En la seleccién de los trabajadores que van a ser encuestados no
deben influir la administracién ni otra organizacion de la entidad. Para la
realizacion de esta encuesta se aplicd un cuestionario (ver anexo no. 3) que
podra ser contestado directamente por los trabajadores seleccionados en la
muestra, o ser aplicado a través de un encuestador en una entrevista cara a

cara, segun resulte mas conveniente.

En el estudio se tuvieron en cuenta todos los requerimientos éticos
necesarios para respetar la integridad personal de los miembros de la
muestra. Se mantiene el anonimato y el control sobre los resultados

obtenidos.

El criterio de seleccion para aplicar la encuesta sobre fluctuacion laboral
potencial empleado fue intencional pues fueron seleccionadas 32
trabajadores de las areas de mayor fluctuacién que representan el 35% del
total de trabajadores. La tabla siguiente muestra las caracteristicas de los

trabajadores encuestados:



Area Tamarfo | Sexo | Escolaridad Categoria Ocupacional
dela "ETMT™M [ MS [ U | Técnico | Adminis- | Obrero | Servicio
Muestra trativo
Organizacion y
Retribucion por el 15 8|7 6 |9 15 0 0 0
Trabajo
Empleo 8 3|51 3 |4 6 1 1
Departamento
Administrativo ° B > ? ! !

La edad promedio de los encuestados oscild entre los 33 afios y el 83% de

los encuestados sobrepasan los 3 afios de vida laboral en el centro.

El 78% de los encuestados afirmaron que deseaban trasladarse del centro

de trabajo y el resto mostr6 conformidad con el mismo. Las causas

diagnosticadas fueron:

iluminacién, equipamiento técnico

Causas Por ciento representado
Trabajar fuera de su especialidad 14
Deficiente organizacién del trabajo 38
Inconformidad con el salario 100
Falta de estimulos materiales 86
Otras causas:

Falta de comedor obrero 79
No existe transporte obrero 46
Carencia de materiales de oficina 71
Las condiciones de estructura por departamento no son adecuadas,

existe hacinamiento de trabajadores ot
Las condiciones de trabajo no son favorables (pintura de los locales, .

Para aplicar el cuestionario de fluctuacion real se tom6 una muestra de 8

trabajadores, los que fueron encuestados desde otros centros donde laboran




actualmente y los mismos afirman haber decidido cambiar de centro laboral

por las siguientes causas:

Causas Por ciento representado
Deficiente organizacion del trabajo 27
Escasa posibilidad de superacion 68
Inconformidad con el salario 95
Falta de estimulos materiales 91
Lejania del centro de trabajo 21
Atencion a menores y otros familiares 24

Otras causas:

No existen condiciones favorables de trabajo 83
No se reconoce ni estimula el trabajo de manera moral ni 84
salarial

No se tiene en cuenta al trabajador en el proceso de toma 73

de decisiones

No son tomadas en consideracion las necesidades 65

personales de los trabajadores

Se pudo constatar que el mayor por ciento de las causas principales de la
inestabilidad de la fuerza de trabajo esta determinada por indoles de
caracter organizativo, y que en menor medida, otras causas de tipo
personales. Ademas aun persisten causas similares que provocaron en el
periodo 2009 y 20010 una elevada tasa de fluctuacion, lo que pone en

riesgo la estabilidad de los trabajadores .

El grafico siguiente muestra un resumen del comportamiento de la tasa de

fluctuacién laboral en el periodo comprendido entre los afios 209 y 2011

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta real y comparandola con
la encuesta potencial se pudieron detectar cuales fueron las principales
causas que incidieron en la inestabilidad de los trabajadores durante el afio
2011, y aun cuando en este periodo las bajas por fluctuacion en la
entidad disminuye con relacién al 2009 y 2011, se considera elevada y
resulta significativo que el 78% de los encuestados presenten una
fluctuacion potencial, lo cual constituye un alto riesgo que pudiera

conllevar a un aumento de la tasa de fluctuacién real en este centro.




Por tales razones, resulta importante proponer un plan de mejora buscando
cambios favorables para la organizacibn en cuanto a disminuir esta

tendencia elevada de la fluctuacioén laboral .

2.4. Plan de mejora que contribuya a minimizar el proceso de

fluctuacioén laboral

Debido a la necesaria estabilidad que debe lograr la organizacion laboral de
la fuerza de trabajo se propone un plan de mejora a partir de los resultados
obtenidos con el objetivo de contribuir a la disminucion de la fluctuacion

laboral en la entidad.

Plan de Mejora para el afio 2011

Propuesta de mejora

Ejecuta

Responsable

Fecha de

Cumplimiento

a

Negociar la posibilidad de obtener | Técnico en Subdirector Permanente
medios y recursos para elevar la de
. . : ATM .
estimulacién moral y material de los Servicios
trabajadores. interno
Hacer estudios de fluctuacion Jefe de Dpto. Subdirector Semestral
potencial para detectar y prevenir la de
fluctuacion real. de Recursos Recurso
Humanos S
i Humann
Subdirectores Consejo de | Permanente
Intensificar la busqueda de de cada area Direccion.
iniciativas para mejorar la
estimulacion de trabajadores y Jefes de
mediante un programa de
- departamento
recompensas y reconocimientos.
. Otorgar medios para el desarrolloy | Técnico en Subdirector Trimestral
mejoramiento individual. de
ATM Servicios
Jefes de Dpto. Subdirector Mensual
Estimular mas el trabajo mediante de cada area del
el reconocimiento material y moral. are




Primer

6. Mejorar las condiciones de trabajo | Subdirector de Director .
" . trimestre de
en los locales habilitados. Servicios General
interno 2011
Subdirector del Mensual
7. Lograr que la evaluacion del area
desempeiio individual se convierta
: Jefe de Dpto.
en un estimulo moral al trabajador y
de retroalimentacion sobre los| de cada area
resultados de su desempeiio.
Secretario Director Mensual
8. ldentificar los factores General
. General de la
motivacionales que afectan a cada
trabajador para saber como | Seccion
recompensarlos. .
P Sindical
9. Analizar en el Consejo de Organizador Secretario Mensual

Direccion los problemas referidos a
los trabajadores y sus necesidades.

de | seccién

Sindical

General de la
Seccion Sindical




CONCLUSIONES:

1. El estudio y analisis de la bibliografia sobre los fundamentos teoricos
— metodologicos que sustentan el proceso de fluctuacién y la
influencia de la motivacién, aportan conocimientos que permiten
realizar una valoracién adecuada al objeto de la investigacion.

2. Los resultados obtenidos en el diagnostico evidencian que existian
condiciones objetivas y subjetivas que favorecian la fluctuacion
laboral de los trabajadores en la entidad con una tendencia al
crecimiento de la tasa de fluctuacion.

3. La tasa de fluctuacién laboral para el afio 2011 se considera elevada
representada por un 29.4% vy las principales causas que incidieron en
la inestabilidad de los trabajadores en mayor medida fueron las de
indole organizativo y no por causas personales.

4. A partir de los resultados obtenidos en la investigacion se elabora la
propuesta de un plan de mejora dirigido a la busqueda de posibles
soluciones, dado por la necesidad de la estabilidad que debe lograr la
organizacién laboral de la fuerza de trabajo con el objetivo de

contribuir a la disminucién de la fluctuacién laboral.



RECOMENDACIONES:

Informar al consejo direccién sobre los resultados de este estudio, y
poner en practica la propuesta del plan de mejora como alternativa para
minimizar la tasa de fluctuacion laboral existente en la entidad.

Dar continuidad a esta investigacion para mantener una
retroalimentacion acerca del desenvolvimiento de la fluctuacion laboral.
Mejorar la atencién al hombre para lograr mayores y mejores resultados
y fomentar el deseo de permanencia de los trabajadores.

Efectuar un estudio del clima laboral existente que particularice en el
estado de fluctuacion o inestabilidad de los trabajadores mediante el
analisis de la informacién estadistica que se elabora en la entidad y el
empleo de la técnica de encuesta sobre la fluctuacién real y potencial
para determinar la magnitud y causas que provocan la inestabilidad de la

fuerza de trabajo.
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Anexo 2
Encuesta de la Fluctuacion Laboral Real

2-Edad:17-29 30- 40 41- 49
de 60
50-59 +

3- Escolaridad: Primaria
Secundaria Basica

Preuniversitario
Técnico Medio
Obrero Calificado
Universitario

4-¢Cual era su categoria ocupacional?:
Dirigente
Técnico
Administrativo_
Servicio
Operario
En adiestramiento

5- ¢, Qué tiempo trabajo en este centro? :

Menos de un afio

De uno a tres afios

Mas de tres y hasta cinco
anos

Mas de cinco y hasta diez
afos

Mas de diez afios

6- Diga por cudles de las causas que a continuacion te damos,
abandonaste este centro:

e Atencion a menores y otros familiares
e [Falta de comedor



* Problemas de vivienda

e Lejania del centro de trabajo

e Carencia de circulos infantiles o seminternados
e Inconveniencia en el horario de trabajo

e Trabajar fuera de la especialidad

e Inconformidad con el salario

e Falta de estimulos materiales y morales

e Escasa posibilidad de superacion

e Falta de comunicacion con los superiores

e Incompatibilidad con los trabajadores del area
e Inconformidad con los estilos de direccion

» Deficiente organizacion del trabajo

e Oftros.¢Cuales?

7- ¢, Qué aspectos deben mejorarse en este centro de trabajo
para evitar que los trabajadores deseen trasladarse?

8- Actualmente trabaja: Si____~ No

9- Si trabaja actualmente diga: ¢ Qué ventajas tienes ahora con
respecto al centro anterior donde usted laboraba?



Anexo no. 3

Encuesta de la Fluctuacion Laboral Potencial

1- Sexo: M___ F

2-Edad: 17-29 30-40 41-49 50-59 +
de 60

3- Escolaridad: Primaria

Secundaria Basica

Preuniversitario
Técnico Medio
Obrero Calificado
Universitario

4-;Cual es su categoria ocupacional?:  Dirigente
Técnico
Administrativo
Servicio
Operario
En adiestramiento

5- ¢, Qué tiempo lleva laborando en este centro? :

Menos de un afo

De uno a tres afnos

Mas de tres y hasta cinco
anos

Mas de cinco y hasta diez
anos

Mas de diez afios

6-¢ Desea usted trasladarse de este centro de trabajo?: Sl
No

7- Si la respuesta anterior es si .Diga por cuales de las causas
gue a continuaciéon te damos:

e Atencion a menores y otros familiares

e Falta de comedor



e Problemas de vivienda

e Lejania del centro de trabajo

e Carencia de circulos infantiles o seminternados
e Inconveniencia en el horario de trabajo

e Trabajar fuera de la especialidad

e Inconformidad con el salario

e Falta de estimulos materiales y morales

e Escasa posibilidad de superacion

e Falta de comunicacion con los superiores

e Incompatibilidad con los trabajadores del area
e Inconformidad con la evaluacion del desempefio

e Inconformidad con los estilos de direccion
» Deficiente organizacion del trabajo
e Oftros.¢;Cuales?

8- Si la respuesta de la 6 es sl, responda ¢ Por qué no se ha
trasladado aun?

9- ¢, Qué aspectos deben mejorarse en este centro de trabajo
para evitar que los trabajadores deseen irse?



