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RESUMEN

La Fluctuacion Laboral (FL) en las areas contables de las organizaciones
econdmicas constituye en la actualidad un campo de investigacion
insuficientemente abordado en Cuba. Ante esa realidad, resulta necesario el
desarrollo y perfeccionamiento de las herramientas para valorar dicha fluctuacion,
a la vez responder al proceso de actualizacién del modelo econémico y al papel
que desempefan las direcciones de trabajo como controladores del
comportamiento del empleo. La presente investigacion tiene como objetivo disefiar
un procedimiento para la confeccion de un indice integral que posibilite analizar la
FL en las &reas contables, lo que fortalecera los procesos decisorios. Esto
posibilité clasificar las areas contables de la Direccion Provincial de Trabajo
Guantanamo (DPTG) y evaluar econOmicamente los efectos de la FL. Esta
investigacion se consideré factible por parte de los expertos consultados,
sustentando su aporte practico en: ofrecer a las areas contables de la DPTG un
instrumento que posibilite el analisis de la FL a través de un indice Integral, lo que
permitira a los directivos tomar decisiones estratégicas enfocadas al sostenimiento
del Capital Humano y a la minimizacion de la FL como aspecto negativo. En su
desarrollo se emplearon un conjunto de métodos te6ricos y empiricos, tales como
el histérico-l6gico, lo abstracto-concreto, el andlisis y sintesis, la induccion-
deduccién y el enfoque en sistema, asi como técnicas de investigacion como el
analisis documental, la encuesta, el método de expertos, los procedimientos
estadisticos-matematicos, el programa Statistic Program for Social Sciences
(SPSS) para Windows v26.0 y el MATLAB R2013a.
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INTRODUCCION
La Gestion de Recursos Humanos (GRH) es una estrategia empresarial que
subraya la importancia de la relacion individual frente a las relaciones colectivas
entre directivos y trabajadores, las que han estado condicionadas por los cambios
ocurridos en el mundo.
En el cumplimiento de la mision, objetivos y metas institucionales, el factor
fundamental es el potencial humano, ya que es un recurso capaz de actuar
inteligentemente con el resto de los factores del sistema empresarial. Son los
hombres los que aseguran con su trabajo, conocimientos, habilidades, esfuerzo,
talento, iniciativa, creatividad, eficacia y eficiencia en el trabajo.
Al ser el potencial humano el recurso mas valioso con que cuenta la organizacion
y el pais en general es necesario potenciarlo al maximo, por ello un reto para
cualquier organizaciébn es conocer cuan motivados y satisfechos estan sus
empleados, lo que se refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de trabajo y en
el grado de compromiso que tienen los trabajadores con los resultados de la
organizacion a la cual pertenecen(Espasandin, 2010).
Sin lugar a dudas, la motivacion constituye un arma poderosa para lograr
importantes resultados que satisfagan a cada persona en particular; si la
organizacion a la que pertenecen no tiene expectativa para mejorar su situacion
laboral, lo cual provocaria que muchos de ellos buscasen mejores horizontes en
otros lugares y hasta emigrar a otros paises.
La migracion laboral se ha vuelto un tema de interés global. En el informe sobre
las Migraciones en el Mundo 2020 de la Organizacion Internacional para
Migraciones (OIM), de las Naciones Unidas, se evalio que en el afio 2019 el
numero de migrantes a nivel mundial ascendié a 272 millones, de los cuales 164
millones son trabajadores migrantes segun la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT);por ese motivo, la OIT intensifica sus acciones respecto a las
migraciones laborales, ademas desempefia un papel clave para que ese temase
incluyera entre los Objetivos de Desarrollo Sostenible en el marco de la Agenda
2030.


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml

La migracion laboral es un fendmeno complejo que presenta retos y
oportunidades, y que si es bien manejado permite mantener, con frecuencia,
aumentar el crecimiento econémico de los paises de destino, asi como reducir la
pobreza en los paises de origen.

Al igual que en el resto del mundo, en América Latina y el Caribe el fenémeno de
la migracién laboral se ha venido expandiendo en volumen, dinamismo y
complejidad durante las dltimas décadas y estd estrechamente vinculado con el
mundo del trabajo y la busqueda de oportunidades de empleo, ingresos y trabajo
decente.

Hoy en dia son pocos los paises de la regidbn que no forman parte de los
movimientos migratorios, ya sea como paises de origen, de transito o de destino.
(La Migracion laboral en América Latina y el Caribe, 2016).

Curbelo, Luna, Peflay Miranda (2015) aseguran que “la Fluctuacién Laboral
constituye una variable dependiente, en mayor o menor grado, de aquellos
fenomenos internos o externos a la organizacion”.

Estos fendmenos para varios autores se relacionan con la motivacion de los
trabajadores, el respeto y reconocimiento de los directivos, las oscilaciones del
mercado de trabajo, el entorno econémico, las condiciones laborales, las politicas
salariales que se asumen en las organizaciones, las oportunidades de superacion,
las politicas de seleccion de los Recursos Humanos (RH), las sanciones laborales,
los criterios de evaluacion del desempefio, 0 sea que los factores que estan

asociados a la Fluctuacion Laboral son muchos, pero se pueden resumir en tres

grupos:
1. Los socio-demogréficos.
2. Los de cardcter subijetivo.
3. Los de carécter objetivo.

En investigaciones realizadas durante los ultimos afios en Cuba por el Centro de
Estudios de Poblacion y Desarrollo (Cepde), de la Oficina Nacional de Estadisticas
e Informacién (ONEI), se pudo llegar a la conclusion de que en unas dos décadas
sera el pais mas envejecido de América Latina y su poblacion comenzara a

decrecer en términos absolutos.



Para entonces, habra mas poblacion dependiente infantil y anciana que personas
en edad de trabajar; el consiguiente impacto en la economia nacional sobresale
como uno de los desafios mas relevantes para el pais vinculado a su dindmica
demografica.

Es precisamente en el plano econdmico donde se ubican muchos de los
obstaculos relacionados con el envejecimiento poblacional; a sortear, por lo que al
aumentar los grupos de edades de 60 afios y més, y disminuir los segmentos
poblacionales méas jovenes habra, por tanto, una afectacion sustantiva a las
fuerzas de trabajo y a la capacidad productiva del pais.

Para eso es necesario considerar la preservacion de los Recursos Humanos (RH)
como un objetivo estratégico, tanto para las entidades como para el pais y los
territorios, ya que la Fluctuacion Laboral provoca dafios a la economia, las que
reflejan en diversos momentos del proceso productivo o de prestacion de un
servicio o la pérdida de una fuerza laboral calificada.

En los Lineamientos de la politica econdémica y social del partido y de la
Revolucion aprobados en el VII Congreso del Partido Comunista de Cuba,
aparecen varios articulos referidos al empleo, entre ellos, el 139, 140,141 y el
143,en los que se plantea: “rescatarel papel del trabajo y los ingresos que por él
se obtienen como via principal para generar productos y servicios de calidad e
incremento de la produccién y la productividad, asi como lograr la satisfaccion de
las necesidades fundamentales de los trabajadores y su familia”, “favorecer la
incorporacion al empleo de las personas en condiciones de trabajar, como forma
de contribuir a los fines de la sociedad y a la satisfaccion de sus necesidades”,
“ampliar el trabajo en el sector no estatal, como una alternativa mas de empleo, en
dependencia de las nuevas formas organizativas de la produccién y los servicios
gue se establezcan”y“proyectar la formacion de fuerza de trabajo calificada en
correspondencia con el Plan Nacional de Desarrollo Economico y Social, a
mediano y largo plazos”, respectivamente.

Las informaciones estadisticas de los ultimos tres afios presentadas en el balance
de los Recursos Laborales por la ONEI revelan que la Poblacion Econdmicamente

Activa (PEA) de la provincia ha ido disminuyendo sus cifras en estos periodos,



aumentando la Poblacion Econémicamente Inactiva (PEI) lo que afecta la fuerza
laboral del territorio, en esa cifra se referencia la cantidad de personas que por
Fluctuacién Laboral se encuentran en busqueda de empleo, de ahi la importancia
gue alcanzan esos tipos de estudios.

Numerosas han sido las investigaciones relacionadas con la Fluctuacion Laboral
en una organizacion economica, tales como las realizadas por Dominguez (2017),
Vazquez (2018), Zayas (2018), Puebla y Almuifias (2019), entre otras. Esas
investigaciones dirigen sus estudios a las principales causas y efectos que inciden
en la Fluctuacion Laboral; es preciso destacar que las referidas a ellos en las
areas contables de las entidades son escazas.

A partir de un diagnostico realizado a la Fluctuacion Laboral en las areas
contables de la Direccién Provincial de Trabajo (DPT) se detectaron dificultades,
en las que se evidencian que existe un elevado nivel de Fluctuacién Laboral en
estas areasen los Ultimos afios, aspectos que afectan el cumplimiento de su
mision y los resultados econdmicos de esas organizaciones, por lo conscientes del
efecto negativo que provoca en el desarrollo de sus actividades.

El analisis de la Fluctuacién Laboral se realiza a través de un conjunto de
indicadores que miden el comportamiento de la misma, dejando de evaluar de
manera integral la gestion laboral interna.

Ello ha determinado que se enuncie el siguiente problema de
investigacion:¢cémo analizar la Fluctuacién Laboral en las areas contables para
fortalecer los procesos decisorios?

El objeto de la investigacién lo constituye la Fluctuacion Laboral en las areas
contables y los indicadores de la Fluctuacion Laboral son considerados el campo
de accion.

El objetivo general consiste en disefiar un procedimiento para la confeccion de
un indice integral que posibilite analizar la Fluctuacion Laboral en las éareas
contables, lo que fortalecera los procesos decisorios.

Del objetivo general se derivan los especificos siguientes:



" Argumentar epistemologicamente el analisis de la Fluctuacion Laboral en
las areas contables de la Direccion Provincial de Trabajo Guantanamo, abordando
las nuevas tendencias a nivel nacional.

. Proponer un procedimiento para la confeccién de un indice integral que
analice la Fluctuacion Laboral en las areas contables de la Direccion Provincial de
Trabajo Guantanamo.

" Validar la propuesta en la Direccion Provincial de Trabajo Guantanamo.

Se plantea como hipoétesis la siguiente: si se disefia un procedimiento para la
confeccion de un indice integral que analice la Fluctuacion Laboral en las areas
contables de la Direccién Provincial de Trabajo Guantanamo, se contribuira al
fortalecimiento de los procesos decisorios.

Esta tesis responde a una de las lineas de investigacion de la Il Edicion de la
Maestria en Contabilidad, la cual es: desarrollo de las técnicas de direccion
estratégicas, y la gestion de los Recursos Humanos en las areas contables y
financieras de las entidades.

En el desarrollo de este trabajo se utilizaron los siguientes métodos:

El materialismo dialéctico sustentado en:

a) Historicos-l6gico, al abordar las tendencias de la Fluctuacion Laboral que
permitan la comprensioén de su logica interna, y analizar la evaluacion del tema
estudiado.

b) Lo abstracto-concreto (abstraccion cientifica), permitié realizar una
abstraccion del aspecto concreto de la Fluctuacién Laboral, separar sus rasgos y
peculiaridades del fendmeno estudiado.

C) El analisis-sintesis, se utilizé para evaluar los factores que inciden en el
desarrollo de la Fluctuacion Laboral en la Direccion Provincial de Trabajo
Guantanamo.

d) Induccion y deduccion como forma de razonamiento en la investigacion, por
medio de la cual a partir de la bibliografia consultada se pasa del conocimiento de
las caracteristicas y variantes de procedimientos precedentes a unconocimiento
general de estandares particularesqueposibilitenlaconfirmacion del diagnéstico y

las bases para el disefio de la propuesta.



e) El enfoque en sistema, facilit6 descomponer, analizar e integrar las
variables en un procedimiento que reflejara de manera objetiva el comportamiento
de la Fluctuacion Laboral en las direcciones de trabajo.

Se utilizaron, ademds, un conjunto de técnicas, tales como:

" Andlisis documental, se empled en los diferentes capitulos para caracterizar
elobjeto y los campos de investigacion, a partir de obras de autores clasicos e
investigadores de gran prestigio, tanto nacionales como extranjeros.

. Encuesta, para obtener informacion relevante acerca del criterio de
expertossobre los indicadores a utilizar en el procedimiento.

. Métodos de expertos, para la seleccidon de los indicadores queconforman la
propuesta, y validar el procedimiento.

" Estadistica-matemética, con el fin del analizar la informacion y realizar
estimaciones.

Se empleé el programa Statistic Programfor Social Sciences (SPSS) para
Windows v26.0y el MATLAB R2013a.

La tesis se estructura en: introduccion, tres capitulos, conclusiones,
recomendaciones, bibliografia y anexos. ElI primer capitulo aborda las
generalidades tedricas sobre la gestion del Capital Humano, las caracteristicas
generales y su contribucion al desarrollo econémico y social, el surgimiento y
evolucién de la movilidad laboral a nivel nacional e internacional, sus principales
causas Yy los tipos que existen, asi como los indicadores para determinar la
Fluctuacion Laboral en las organizaciones. En el segundo capitulo se realiza una
fundamentacién metodolégica del algoritmo para el disefio de un procedimiento
para la confeccion de un indice integral que posibilite analizar la Fluctuacién
Laboral en las areas contablesdelaDireccién Provincial de Trabajo; en el tercero se
presentan los resultados de la aplicacién del procedimiento para el andlisis de la
Fluctuacion Laboral en las areas contables de la Direccion Provincial de Trabajo
Guantanamo, a través de un indice integral; las afectaciones econdmicas que esta
produce y las posibles alternativas de solucion.

La valiosa bibliografia utilizada permite confirmar la actualidad de la tematica que

se aborda, el caracter multidisciplinario e importancia para Cuba.
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CAPITULO 1.- MARCO TEORICO-CONCEPTUAL DE LA FLUCTUACION
LABORAL

1.1.- Gestién del Capital Humano, caracteristicas generales y contribucién al
desarrollo econémico y social

El capital humano (CH) constituye un factor que agrega valor a las organizaciones,
este valor se hace aun mas relevante cuando el conocimientos e coloca en funcion
del logro de los objetivos de la organizacion (Castillo, 2012).

No existe en la literatura especializada una definicion universal del término CH,
aunque se pueden encontrar puntos comunes entre los diferentes conceptos que se
emiten, en particular, de aquellos que se refieren al hecho de que la definicion se
corresponde con el conocimiento, las habilidades, ideas, entre otros que poseen los
individuos para las actividades laborales y econémicas que realizan (Manjarrez y
Fernandez, 2014).

Multiples denominaciones y significados tiene el CH atendiendo al contexto. Dentro
de ellos se pueden evaluar las definiciones de varios autores.

Schultz (1972a) lo define como “aquel que incluye componentes cualitativos, tales
como la habilidad, los conocimientos y atributos similares que afectan la capacidad
individual para realizar el trabajo productivo, los gastos introducidos para mejorar
esas capacidades aumentan también el valor de la productividad del trabajo y
producirdn un rendimiento positivo”.

Becker (1983) define el CH como “la inversion en dar conocimientos, formaciéon e
informacion a las personas; dicha inversion permite dar a la gente un mayor
rendimiento y productividad en la economia moderna, y aprovecha el talento de las
personas”.

Para Stewart (1999)el CH constituye“el conocimiento (explicito o tacito) util para la
empresa gue poseen las personas y equipos de la misma, asi como su capacidad
para regenerarlo; es decir su capacidad de aprender.”

Castro (2005) subraya que el “CH implica no solo conocimientos, sino también, y
muy esencialmente, conciencia, ética, solidaridad, sentimientos verdaderamente

humanos, heroismo, y la capacidad de hacer mucho con muy poco”.



Cribeiro (2011) lo sefala, como el conjunto de conocimientos, habilidades y demas
atributos de los individuos, que les pueden ser incorporados mediante el proceso de
educacion formal, no formal e informal, y cuyo objetivo es el incremento del
rendimiento y la productividad del trabajo.

El CH es considerado como el factor mas importante de todos los recursos de la
organizacion, debido a que posee la capacidad de pensar, razonar y brindar un valor
agregado, a través de un desempefio 6ptimo, que se mantiene en constante
evolucion, por ser un recurso vivo (Parra, 2017).

Su importancia esta en desarrollar una Gestion de Recursos Humanos clave que
convierta al conocimiento y habilidades de la gente en posibilidades concretas de
consecucion de objetivo.

Segun Schultz (1972), el CH posee ciertas caracteristicas que es necesario
entender porque no puede venderse ni darse a otro, y lo lleva consigo el sujeto
adonde quiera que vaya, ningun otro puede aprovechar el CH de una persona, se
mantiene, en tanto tenga vida quien lo posee y, para adquirirlo, el individuo emplea
principalmente, parte de su tiempo en la juventud y no se devalGa con el tiempo.
Entre las diversas caracteristicas que tiene el CH se destacan dos: en primer lugar,
constituye un activo intangible con la capacidad de apoyar el incremento de la
productividad, impulsar la innovacién y, con ello, la competitividad; en segundo
lugar, el hecho de ser un recurso practicamente ilimitado, el cual aumenta en la
medida en que se incrementa su uso y crece en la medida en que se comparte
(Manjarrez y Fernandez, 2014).

El crecimiento econdémico de cualquier pais no es un fin en si mismo, pero
constituye un vehiculo esencial para alcanzar otros objetivos importantes de la
sociedad. Un elevado crecimiento puede contribuir a crear mas empleos
productivos y reducir la pobreza. También ayuda a obtener los recursos necesarios
para los servicios de salud, educacion, ciencia, deporte, cultura, entre otras
prestaciones claves. El analisis de los determinantes del crecimiento econdémico
constituye uno de los nucleos mas dinamicos dentro de la ciencia econémica
(Triana y Torres, 2013).



Queda claro que el CH se ha convertido en uno de los componentes fundamentales
gue propician el crecimiento econdmico, por ello, es necesario sefialar qué significa
este Ultimo para las sociedades. Al respecto, Fermoso (1997) dice que se va a
entender como crecimiento econémico al aumento cualitativo y cuantitativo de la
renta real en un pais, en un periodo determinado de tiempo, ese crecimiento tiene
gue ver con factores materiales o capital material y con factores humanos o CH. De
ahi que es uno de los principios del enfoque econdémico de la educacién, por tanto,
sea que, a mayor CH, mayor salario y, por lo tanto, mayores beneficios.

Para el desarrollo de las naciones el CH es esencial en su crecimiento econémico y
social requiere de inversion y aplicacion del progreso cientifico y tecnolégico para
modernizar los procesos productivos. Ademas, la educacién dentro de la apertura
econOmica tiene un papel importante para el crecimiento de la productividad laboral
gue impacta al desarrollo de los paises.

Los Recursos Humanos (RH) tienen que ser renovados constantemente. Se debe
tomar en cuenta que para su desarrollo y mantenimiento entran en juego diversos
elementos de tipo social: el adiestramiento en el trabajo, la educacién organizada,
los programas de estudios para adultos, y la migracion de las familias para
adaptarse a las oportunidades de empleo. Esos elementos requieren de la
aplicacion de programas y estrategias para su mejoramiento, lo cual traera como
consecuencia la elevacion del nivel de vida de la poblacion beneficiaria, influyendo
de manera determinante en el crecimiento econémico, cuya conformacion esta
dada por el capital, el trabajo, las materias primas, el capital humano. Si falta alguno
de esos componentes, el proceso para llegar a un crecimiento econémico adecuado
se afectara (Villalobos y Pedroza, 2009).

El CH tiene importantes beneficios y repercusiones sociales, en la medida en que se
cuente con una poblacién mas formada se ampliaran las posibilidades de accion y
eleccion de los individuos y de la sociedad en su conjunto. Por otro lado, un
incremento de este implica un aumento del potencial de crecimiento economico al
facilitar el aumento en la productividad de la mano de obra.

En los udltimos afios en Cuba aparece un nuevo concepto para nombrar a las

personas que trabajan en las organizaciones: CH, segun Morales (2007),



atendiendo al contexto socioeconémico cubano, CH es el “conjunto de
conocimientos, valores y capacidad para hacer, portados por los trabajadores para
crear mas riquezas con eficiencia. Es ademas, conciencia, ética, solidaridad,
espiritu de sacrificio y heroismo”.

Los estudios de Morales (2007) revelaron que existen organizaciones con una
Gestion de Recursos Humanos (GRH) no estratégicas, con enfoque funcional e
insuficientemente integrada con la estrategia empresarial, que frena la
productividad del trabajo, por lo que se elaboré un modelo de Gestién Integrada de
CH, dirigido a alcanzar la maxima eficiencia y eficacia de las organizaciones;
contribuyendo a su desarrollo, con el objetivo fundamental de producir bienes y
servicios que satisfagan las necesidades de la sociedad.

El pais tiene una dotacion importante de CH, la cual es resultado directo de una
politica educativa muy activa que llega hasta el nivel superior. El desarrollo de los
RH ha permitido al pais importantes logros, situando a la nacién como una de la mas
avanzada por los indices de desarrollo humano segun la ONU (Triana y Torres,
2013).

Alarcén (2000) afirma que “la mejor politica social es una buena politica econémica”.
Esta sufre impactos de la politica social, ya que al garantizar bienestar estara
determinando el nivel de productividad de la fuerza de trabajo, el desarrollo de la
capacidad de emprendimiento empresarial y el clima de confianza y estabilidad que
promueve o retarda el crecimiento econémico.

Desde una vision mas amplia, el CH contribuye al desarrollo cultural e institucional,
favorece la cohesion social, el interés por el cuidado del medio ambiente, posibilita
la reduccion de la delincuencia y violencia, permite mejorar las condiciones de
salubridad y refuerza la participacion en la vida politica, entre otros aspectos,
generando efectos indirectos sobre el crecimiento y desarrollo de los paises
(McMahon y Bloéndal, 2002).

Actualmente la productividad, la educacion y la tecnologia son consideradas
determinantes del crecimiento econémico, mas alla de la inversion en bienes
tangibles y activos fisicos como ocurria en periodos anteriores. De manera que el

conocimiento aplicado a la produccion se ha transformado en un elemento central
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para aumentar la productividad, la competitividad y el ingreso de un pais,
determinando los niveles de vida, la equidad y el bienestar de las sociedades. Aun
cuando el conocimiento siempre ha tenido un papel central en el desarrollo, lo
novedoso de él radica en que se estd creando y transfiriendo con una rapidez
inusual en la produccion de bienes y servicios, transformando procesos no solo
econdmicos, sino sociales. De forma que la creacion de riqueza se sustenta en el
uso de las ideas mas que en las habilidades fisicas, asi como en la aplicaciéon de
tecnologia més que en la mano de obra barata (Herrera, 2003).

Desde su surgimiento la Gestion del Capital Humano (GCH) se ocupa de
seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a los empleados de la organizacion
y el objetivo basico que persigue, la funcion de CH es alinear las politicas de CH con
la estrategia de la organizacion, lo cual permitira implementar la estrategia a través
de las personas. A decir de Hernandez (2006), CH es la mano de obra dentro de una
empresa y el recurso mas importante y basico, ya que son los que desarrollan el
trabajo de la productividad de bienes o servicios, con la finalidad de satisfacer
necesidades y venderlos en el mercado para obtener una utilidad.

El buen funcionamiento de la GCH permite contar con trabajadores habilidosos,
entrenados para hacer el trabajo bien, para controlar los defectos y errores, realizar
diferentes tareas u operaciones de forma Optima, motivados, que pongan empefio
en su trabajo y sugieran mejoras; debe lograrse el compromiso de los obreros con
los objetivos empresariales; el pago de salarios en funcién de la productividad de los
trabajadores; un trato justo a estos; una formacion profesional continuada, y vincular
la politica de contratacion a otros aspectos relativos a la organizacién de la actividad
como la produccién y las ventas(Avila y Gonzéalez, 2018).

De acuerdo con la revista del sistema de informacion cientifica de América Latina y
el Caribe, Espafia y Portugal (2010),la GCH esta condicionada por los cambios
ocurridos en el mundo, acelerados a partir del fenomeno de la globalizacion y de la
expansion de la economia, en la que el conocimiento comenzd a ser una mercancia
mas en buena parte del planeta, regida por las leyes del mercado, pero reconocido
por todos como el activo principal de las organizaciones en su necesidad de

gestionarlos con efectividad(Hernandez, Salazar, Rodriguez y Fleitas,2010). No
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obstante, una inadecuada GCH traeria consigo varias consecuencias econémicas y
sociales, de las cuales se puede citar como una fundamental la fluctuacién o
movilidad laboral, a la cual el autor escoge como problema esencial para esta
investigacion.

1.2.- La movilidad laboral, surgimiento y evolucion; sus principales causas y
los tipos que existen

La Movilidad Laboral (ML) es el movimiento geografico y ocupacional de los
trabajadores. La movilidad del trabajador ocurre facilmente cuando no hay
impedimentos para que esto suceda. Los impedimentos a la movilidad son
facilmente divididos en dos clases distintas: una siendo personal y las otras
sistematicas. Los impedimentos personales incluyen la locacion fisica y las
habilidades mentales y fisicas, los sistematicos incluyen oportunidades educativas y
también leyes y restricciones politicas, incluso barreras y conflictos que surgen por
cuestiones historicas.

La ML surge de la necesidad de las autoridades laborales por atender e Ifenbmeno
migratorio, sobre todo, los problemas asociados a dicho fendmeno, como son
condiciones de vida, de traslado y de trabajo de la poblacion migrante.

La ML es un fendbmeno cada vez mas presente en la vida cotidiana de las personas
qgue residen, en las &reas urbanas; su tendencia ascendente es debido,
principalmente, a la actividad econdmica y al crecimiento de las ciudades
(Granados-Alcantary Franco, 2017). La velocidad con que se desarrollan las
distintas tecnologias y comunicaciones resulta también un importante factor de
impacto en la ML, ya que permite intercambiar experiencias de forma instantanea,
los que llevan al ser humano a adaptarse a otras culturas y costumbres.

La ML esta en relacién con la dindmica de la estructura general de la sociedad, con
los mecanismos que promueven o limitan la participacion en el mercado laboral, con
las caracteristicas de los trabajadores conforme a la demanda de dicho mercado en
entornos de crecientes competencias laborales (Fernandez y Peodn, 2013).

La ML agrupa una serie de formulaciones referidas a la movilidad como fenémeno

general y, por otro, a las migraciones como modalidad de la misma. Esta no siempre
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es positiva, si no se gestiona correctamente puede convertirse en una fuente de
explotacion de trabajadores, desigualdad y pobreza.
Segun Chiavenato (1990), las causas o fendmenos por las cuales se produce la ML
se pueden clasificar en:
1. Internas: son aquellas causas o fendmenos que ocurren dentro de la
organizacion, entre las cuales se pueden citar:

e Politica de salario y empleo de la organizacion.

e Politicas de beneficios de la organizacion.

e Tipo de supervision ejercida sobre el personal.

e Oportunidades de crecimiento profesional.

e Tipo de relaciones humanas desarrolladas.

e Condiciones fisicas y ambientales del trabajo ofrecido por la organizacion.

e Moral del personal de la organizacion.

¢ Cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

e Politica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos.

e Criterios y programas de entrenamiento de recursos humanos.

e Politica disciplinaria desarrollada por la organizacion.

o Criterios de evaluacion del desempefio.

e Grado de flexibilidad de las politicas desarrolladas por la organizacion.

e Politicas de sanciones de la organizacion.
2. Externas: son aquellas causas o fenbmenos ajenos a la organizacion. Estas
son:

e Oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.

e Coyuntura economica.

e Oportunidades de empleo en el mercado.

e Posicionamiento geografico.

e Situaciones familiares o personales.
Segun la Union de Sindicatos de Trabajadores y Trabajadoras de Andalucia
(Ustea), existen cinco tipos de ML.:
1. Funcional: todo cambio sobrevenido durante el cumplimiento del contrato que

conlleva a que el trabajador realice tareas o actividades profesionalmente distintas a
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las que presta hasta ese momento. Dicha movilidad respondera a razones técnicas
y/o organizativas, y durard como maximo seis meses, debiendo rotar todos los
trabajadores, que pertenezcan al mismo grupo profesional. En este caso se hacen
diferentes consideraciones, entre las que se encuentran:

e No se pueden encomendar funciones, cuyo desempefio precise la titulacion
dela que se carece.

e EIl sistema de clasificacion profesional limita la movilidad funcional, que se
determinara por el grupo profesional o categoria profesional. Dentro de los grupos
profesionales, los cambios seran a funciones profesionalmente equivalente,
entendiéndose que una categoria es equivalente a otra cuando la actitud profesional
necesaria para el desemperio de funciones propias de la primera permite desarrollar
las prestaciones laborales basicas de la segunda.

Se plantea ademas, que se deben tener en cuenta las siguientes cuestiones:

e Respeto a la formacion profesional del trabajador.

e Respeto a la dignidad del trabajador.

¢ Riesgos de accidentes de trabajo y enfermedades.

e Ausencia del perjurio econémico.

e Imposibilidad de invocar como causa de despido objetivo la ineptitud
sobrevenida o la falta de adaptacion a las modificaciones tecnolégicas realizadas en
Su puesto de trabajo.

Por tanto, si como consecuencia de esa movilidad se realizan funciones superiores
a las del grupo profesional o a las categorias equivalentes por un periodo superior a
seis meses durante un afo, el trabajador tendra derecho a reclamar un ascenso.

2. Geografica: se produce cuando un trabajador debe acudir a un centro de trabajo
en una localidad distinta a la de su procedencia que implica un cambio de
residencia: Lo anterior se produce cuando:

e Se produce cambio de centro de trabajo que implica cambio de residencia.

e Se trata de un cambio permanente en el tiempo o desplazamiento cuya duracién
es superior a 12 meses en tres afnos.

e Cuando el trabajador no haya sido contratado especificamente para prestar

servicios en empresas con centros de trabajo méviles o itinerante.
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e Fundada en razones econdmicas, técnicas, organizativas de produccion o
contrataciones referidas a la actividad empresarial.

e En este caso se debera notificar a la administracién con al menos 30 dias de
antelacion, expresando las causas y la fecha a partir de la cual surte efecto. A lo que
la administracion de acuerdo con determinadas consideraciones aceptard o no la
peticion.

La ML geografica es un importante motor de la economia en muchos paises
avanzados, no solo para los migrantes y sus familias, sino también para el
desarrollo. Varios paises de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) ya utilizan la migracion laboral como un factor clave para el
crecimiento economico sostenido. En Canada, uno de cada cinco (20por ciento)
trabajadores altamente calificados son migrantes, segun datos del Foro Econémico
Mundial. En Estados Unidos representan el 12por ciento y en Alemania, el 9por
ciento. Segun la Organizacion Internacional de Empleadores (OIE), la inmigracion
seguird desempefiando un papel vital para las economias de la OCDE, debido a la
necesidad de trabajadores adicionales para mantener el crecimiento y la
prosperidad a largo plazo.

3. Por disminucion de capacidad: se puede hacer a peticion del trabajador o a
instancias de la administracién, se ira a otra categoria del mismo grupo profesional o
inferior. Para tomar esa decisién es necesario un informe previo del tribunal médico.
Podra efectuarse la movilidad dentro de la localidad de residencia o fuera de ella si
ello favorece la salud del obrero.

4. Por razones objetivas: es analogo al anterior pero afecta no solamente al
trabajador, sino también al conyuge o persona con quien conviva en analoga
relacion de afectividad conyugal, de hijos e hijas o de familiares de primer grado,
siempre que estén a su cargo. Los requisitos son los mismos y los condicionantes
también.

5. Por proteccion a la maternidad: garantiza la proteccion efectiva a la madre y al
feto durante el embarazo, se tendra derecho a la adaptacion de las condiciones de

trabajo, horarios, turnos, o, en su caso, al cambio temporal en su puesto laboral.
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Sera de aplicacion también en el periodo de lactancia, se dirigira la peticion a la
direcciéon general.

1.3.- La movilidad laboral internacional y en el contexto cubano

La ML internacional es el traslado de trabajadores entre naciones. Es un ejemplo de
movilidad internacional de factores. El traslado de trabajadores esta basado en la
diferencia de recursos entre los paises. Segun los economistas, la migracion debera
tener un efecto de igualacién de salarios con trabajadores en las mismas industrias.
Algunas de las razones por las cuales los trabajadores pueden tener impedimentos
comunes a la inamovilidad laboral pueden ser:

1. Diferencias nacionales y regionales en las calificaciones necesarias para
distintos trabajos.

2. Falta de estdndares de habilidades y de vocaciones.

3. Discriminacion basada en la ciudadania de origen.

4. Discriminacion basada en clase social.

5. Sistemas econdémicos y de derechos de propiedad que limiten a los
trabajadores.

La ML en el mundo garantiza la utilizacién eficaz y éptima del trabajo; pero también
es cierto que se levantan barreras a la movilidad entre potenciales migrantes y la
demanda del mercado laboral en los paises de destino, lo cual trae como
consecuencia que la trata de humanos vy el tréfico ilicito de los migrantes sea un
mercado muy rentable a expensas de graves violaciones de derechos humanos y
de los trabajadores (OIT, 2006), para evitar esa situacion existen paises que tienen
claramente estipulados y legalizados en sus coédigos de trabajo los parametros
sobre los cuales se desarrolla la ML.

Para los proximos afios Emplayee Mobility Solutions (EMS), elaboré un estudio
sobre cuales seran las tendencias de la ML internacional, influenciada por la primera
generacion global, capaz de adaptarse a entornos culturales y a las nuevas
preferencias laborales, con una demanda de un perfil mas tecnolégico y a entornos
de diversidad, en la que habrd un mayor liderazgo femenino, en los sectores y

destinos mas demandado.
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La Unidn Europea (UE, 2018) trabaja para aumentar la ML equitativa en Europa,
eliminando obstaculos que la dificultan, apoya la movilidad ayudando a los
solicitantes de empleo y a los empleadores de Europa a encontrarse, donde estén.
También procura asegurarse de que los trabajadores moviles de la UE no sean
engafados, y ayuda a coordinar la lucha contra el trabajo no declarado.

La mayoria de los europeos consideran la ML como un paso positivo hacia la
integracion europea, reconocen la importancia de la movilidad y el valor de la libre
circulacion de personas, pero muchos de ellos no tienen una conviccion real ni un
plan concreto para ejercitar ese derecho en un futuro proximo.

La ML es una oportunidad que brindan las empresas por diferentes motivos pero
gue no todos pueden o desean afrontar, y que con la tasa de paro en alza casi que
se ven obligados a aceptar en algunos casos. La Comisién Europea, el Parlamento
Europeo y la Secretaria de Estado de la UE celebraron, en cinco ciudades
espafolas, la campafia de comunicacién dirigida a los jovenes espafioles en cuanto
a oportunidades de empleo y en la formacién ofrecida por la UE.

Una mayor ML ayuda a reducir la escasez de mano de obra en sectores especificos
y el desempleo estructural. De esa manera contribuye a los objetivos de la
estrategia europea, Agenda 2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e
inclusivo (Barslund y Busse, 2014).EI| objetivo definido en la estrategia en cuanto al
empleo es alcanzar una tasa del 75 por ciento en la UE hasta el afio 2020. Ademas,
para la UE, lograr altas tasas de empleo es importante para conseguir unas finanzas
publicas solidas, que son necesarias para hacer frente a los retos a largo plazo
como el envejecimiento de la poblacion.

En Espafia la ML aument6 en 29.4 por ciento en el afio 2019, segun la estadistica de
Movilidad en el Mercado de Trabajo de la Agencia Tributaria. Los flujos migratorios
entre regiones en busca de trabajo crecen por cuarto aflo consecutivo. Ese
fendmeno evoluciona, en cierto modo, en la misma direccion que la economia se
acelera, la movilidad crece y viceversa.

La empresa Randstad Workmonitor (2019) sefala que, en el cuarto trimestre de ese
afio, la India es el pais con mayor indice de ML del mundo (158 puntos) y

Luxemburgo, con 91puntos, es el de menor. En América Latina, México lidera con

17



127 puntos y Argentina el que cuenta con menor indice de ML (115 puntos).

Para la ML en América Latina se hace necesario mencionar algunos factores que de
una forma u otra influyen en que un trabajador se mueva de un empleo a otro, e
incluso de un pais a otro, entre ellos estan:

e Cercania de un pais con otro.

e Flexibilidad de las politicas migratorias de los paises de la region.

e Situacion precaria de la economia en muchos de los paises sobre todo en
América Central.

e Persecucion del suefio americano.

e Duracién de los empleos.

La movilidad de las personas esta desempefiando un papel relevante en la
transformacion de Ameérica Latina, con una economia en desarrollo, instituciones
sociales en proceso de consolidacién y pirdmides poblacionales con predominio de
jovenes. América Latina destaca como una gran fuente de talento para el mundo
para las préximas dos décadas, su proceso de modernizacién y apertura, y su
dotacién de CH en todos los niveles socioculturales, educativos y técnicos anticipa
una década con desafios y oportunidades histéricas para la region.

Los paises de América Latina y el Caribe estan considerados como los de mayor ML
de fuerza calificada hacia naciones desarrolladas. Los paises caribefios
proporcionan la tercera parte de los migrantes calificados a los paises de la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE) (Esteban,
2012).

Como en los demas paises del mundo, en Cuba también existe ML, la cual es
tratada con el mismo concepto, pero no con los mismos términos, pues en nuestro
pais a la ML se le denomina Fluctuacion Laboral. (Instituto de Estudios e
Investigacion del Trabajo, 2000).

La palabra fluctuacion proviene del latin fluctuari o fluctuare, que significa agitarse
de un lado para otro; en lo referente a la fluctuacion de personal o “rotacion del
personal’, “inestabilidad laboral”, “movilidad del personal” entre otras como también
se conoce, se relaciona por lo general al movimiento de altas y bajas que ocurren en

la fuerza laboral de la empresa (Duran, 2005).
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Se entiende por fluctuacion de personal la relacidbn que se establece entre el
conjunto de personas que ingresan y salen de la organizacién, ya sea voluntaria o
involuntariamente; comprende, el conjunto de cambios de los puestos de trabajo,
tanto a la entrada como a la salida (Ulloa, 2006).

La Fluctuacion Laboral (FL) en el territorio nacional, aun cuando no se encuentra
entre los casos mas significativos, si en los ultimos afios se observan cifras
importantes, sobre todo de profesionales, y personal docente universitario que no
solo es un problema global, sino que constituye un componente esencial para
alcanzar y mantener el desarrollo social.

La FL tiene un antes y un después en la realidad cubana al hacer frente a la crisis en
los afios 90 del siglo XX, pues se redimensionaron, de esa forma, las perspectivas,
proyectos de vida y construcciones culturales, simbdlicas y organizacionales en los
diferentes niveles de expresion social. De esa forma, las condiciones
socioeconOmicas y herencias historicas han repercutido en la calidad de vida del
trabajador, incidiendo notablemente en la toma de decisiones y su satisfaccion en
cuanto al proyecto de vida personal y familiar.

En el pais, la movilidad adquiere diversidad de matices al interior de sus
organizaciones; a través de ella, el trabajador busca una alternativa de solucién a
sus principales necesidades, constituyendo la migracién al exterior una posibilidad
de mejora econdémica, muy relacionada con el ascenso en su posicidn social. Este
ultimo aspecto esta estrechamente relacionado con las representaciones sociales
del individuo sobre su rol, sus capacidades personales y las relaciones laborales y
sociales que establece en la red donde se desenvuelve, y con aquellas con las que
interacciona.

No obstante, la sociedad cubana actual tiene una peculiaridad en la distribucion de
status y el papel que desempefia asociado al trabajo. No siempre el profesional
siente reconocido su rol ni alcanzado su status, cuando de remuneracion se trata;
asi como tampoco un ingreso econdmico considerable a partir del desempeiio de
una conducta, es garantia de reconocimiento social. Tal reconocimiento puede
variar en dependencia del contexto en que se realice la valoracién de los roles, y

gueden definidas las posiciones de los individuos. Ese es un complejo tema aun
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carente de explicaciones mas acabadas en la realidad cubana actual, que no hacen
posible relacionar definitivamente la emigracion externa del profesional con la
basqueda de un mayor estatus, pues el contexto valorativo hacia donde se dirige es
diferente, y no siempre con la emigracién se mantiene el rol que abandona en su
pais(Fernandez y Benitez, 2015).

En el XXI Congreso de la Central de Trabajadores de Cuba, la Ministra de Trabajo y
Seguridad Social, present6é un informe del panorama laboral, en el que mencioné
que, entre los problemas actuales del empleo en Cuba figuran la FL y las pérdidas
de fuerza cualificada debido a las migraciones fuera del pais por cuestiones
econdmicas, también llamo la atencién sobre la compleja situacién demogréfica del
pais, marcada por un proceso de envejecimiento poblacional y una baja tasa de
fecundidad, que para el 2021 provocara una cifra mayor de personas en edad de
jubilacion que las activas laboralmente.

En las empresas se encuentran a diario problemas que afectan la eficiencia y
eficacia del proceso productivo ocasionado por la FL. Tomar medidas precisas para
solucionarlas es el objetivo fundamental de las organizaciones y de los
trabajadores, los cuales desempefian un rol decisivo en el desarrollo empresarial.
Uno de los problemas que actualmente preocupa a los ejecutivos del area de los
recursos humanos de las organizaciones es exactamente la intensificacion de las
salidas o pérdidas de RH, pues provocan la necesidad de compensarlos mediante la
intensificacion de entradas. En otros términos, las desvinculaciones de personal
tienen que ser compensadas a través de nuevas admisiones para que mantenga el
nivel de RH en proporciones adecuadas para la operacién del sistema. A ese flujo
de entradas y salidas de personal se le da el nombre de rotacién de personal
(Castellanos, 2006).

Las salidas pueden ser por diversas causas, segun Garcia (1985), se agrupan de la
forma siguiente:

1. Bajas biologicas o inevitables: son aquellas salidas relacionadas con el término
de la vida laboral de las personas; ello se refiere a las bajas que se producen en la

entidad por motivos de muerte, jubilacion e incapacidad para el desempefio.
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2. Bajas socialmente necesarias: en esta categoria se encierran aquellas bajas
gue se mueven principalmente por razones de necesidades sociales y sobre las
cuales la entidad no puede o no debe ejercer influencia para su disminucion. Es
cuando se le debe dar baja a un empleado por haber cometido un acto ilegal como
fraude, robo, entre otros.

3. Bajas por motivos personales: son aquellas promovidas por voluntad del
trabajador y causadas por la incidencia de factores propios de su vida personal.

4. Bajas por motivos laborales: son las promovidas por los propios trabajadores,
pero por razones como: motivos salariales, afectacion de las condiciones
ambientales anormales, laborar en tareas no acordes con la calificacion poseida o
con los intereses profesionales u otros similares, no cumplir con el perfil y
competencias que se requieren en la organizacion. Su investigacion es de sumo
interés, pues se ponen al descubierto los aspectos que afectan a la fuerza de trabajo
y es en ella donde estdn mayores posibilidades de accién para su reduccion.

5. Bajas por decision de la propia empresa: son la que decide la empresa y no el
trabajador, y a las cuales tiende a concedérsele un caracter positivo o favorable
para el trabajo de la entidad, se agrupan las bajas por motivos de despido,
indisciplinas, ruptura de contratos, ineptitud o falta de idoneidad para el puesto,
separaciones por racionalizacion, o vencimiento del plazo de contrato.

Las salidas que muestran una ineficiente Gestion de los Recursos Humanos son las
relacionadas con los motivos personales y laborales, aunque en algunas de las
organizaciones cubanas existe una tendencia a reflejar esas salidas como decision
del trabajador ocultando el verdadero motivo de las salidas, tergiversando asi la
situacion real; en otros casos es el propio obrero el que oculta el motivo real de su
salida, pues su unico fin de poder marcharse lo méas rapidamente posible y, de esta
forma, no perder el nuevo empleo encontrado.

Como expresan algunos autores, la rotacion del personal no es una causa, Sino un
efecto, la consecuencia de ciertos fendmenos localizados tanto interno como
externo en la organizacion sobre la actitud y el comportamiento del personal. Es, por
tanto, una variable dependiente de aquellos fenbmenos internos y externos a la

organizacion.
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Pues si en una organizacion existen escasos problemas o ninguno, las personas no
abandonan su puesto de trabajo con frecuencia y, por el contrario, si una
organizacion presenta problemas desde varios puntos de vista ocurriria
necesariamente lo contrario, por tanto, la FL es un fendmeno condicionado por
factores y problemas desde el punto de vista estructural, organizativo o de direccion
de la organizacion, e incluso por factores externos, vinculados a los diferentes
subsistemas de la empresa.

Ahora bien, la FL tiene como caracteristica en particular su reversibilidad, pues por
un lado es perjudicial que constantemente exista entrada y salida de personas a una
organizacion, sin embargo, si existe estancamiento de fuerza laboral provocaria
entonces el escaso intercambio con el entorno y, por ende una disminucién de las
capacidades adaptativas de la empresa u organizacion al entorno turbulento de hoy.
La FL se obtiene en la organizacion a partir de una informacién primaria y, en
término de concepto, se clasifica de dos tipos: la fluctuacion real y la fluctuacion
potencial. La primera es la salida consumada ante lo cual no se puede tomar alguna
medida pues el trabajador ya se ha marchado. La misma puede tomar para su
medicidn los registros de personal que existe en la organizacion(Gomez, 2012). La
FL real puede ser externa o interna. Se considera que es externa, cuando el
movimiento se produce hacia una organizacion ajena al sector de origen, donde el
individuo ha recibido su sistema de entrenamiento profesional basico, e interna,
cuando el movimiento se produce de una unidad laboral a otra dentro del sector de
procedencia sin cambios esenciales en el contenido y dinamica de trabajo. (Instituto
de Estudios e Investigacion del Trabajo, 2000).

La fluctuacion potencial esta relacionada con el deseo latente del trabajador de
abandonar su centro de trabajo en un momento dado, el cual no se ha hecho
efectivo por no haber encontrado un empleo que retna los requisitos que desea y
gue se corresponda con sus expectativas, pero la posibilidad del abandono
permanece oculta entre ellos y se materializara o no, de acuerdo con la dinamica de
las condiciones y motivaciones de cada trabajador deseoso de abandonar su centro
de trabajo. Su forma de deteccion es a través de encuestas 0 entrevistas
(Hernandez, Mérida y Avila, 2008).

22


http://www.monografias.com/trabajos15/la-estadistica/la-estadistica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/regi/regi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml#quees
http://www.monografias.com/trabajos12/recoldat/recoldat.shtml#entrev

Segun Garcia (1985), en la rotacion del personal hay dos elementos a los cuales se
le debe prestar gran atencion: la fluctuacion potencial y las transferencias internas.
Se entiende por transferencias internas al conjunto de movimientos de entradas y
salidas producidas entre las distintas areas organizativas de la propia empresa y
gue no afectan su plantilla total (Lozano, 2014).

El control de ambos elementos es muy importante, pues el estudio de la fluctuaciéon
potencial permite determinar las causas por las cuales algunos desean marcharse
de la organizacion por lo que puede resultar preventiva respecto a la fluctuacién
real, pues conociendo las mismas se puede trabajar en la busqueda de soluciones y
lograr que esos trabajadores no causen baja de la organizacion, pues en la mayoria
de los casos constituyen los mas capaces y calificados; con relacion a las
transferencias internas su control e investigacién resulta de importancia, porque con
estos movimientos no solo se contribuye a reducir la fluctuacion externa de
personal, sino que se solucionan necesidades internas de fuerza de
trabajo(Alhama, 2015).

En sentido general se puede expresar que en la FL, la fluctuacién potencial es mas
dafina que la fluctuacién real; en términos econdémicos se refleja de manera
particular en la productividad del trabajo y los costos de produccién que sufren
mucho al pagarse por trabajo no hecho, es decir se paga por "presencia ausencia”;
en términos sociales conspira contra el buen clima laboral del grupo. Esa fluctuacion
potencial es mas dificil de determinar, a veces para su determinacion se incluyen en
las encuestas preguntas expresas tales como: ¢ Quiere trasladarse? ¢ Cual sera el
motivo principal de su decision? Dé influirle negativamente algo en su actividad
laboral, ¢ Cual es el motivo principal de su insatisfaccion? (Cuesta, 2005).

Amador (2014) plantea que entre las principales causas que provocan la fluctuacién
de la fuerza laboral en las entidades se encuentran:

1. Las relacionadas con las motivaciones personales, tales como:

e Atencibn a nifios pequerfios y otros familiares.

e Problemas de vivienda.

e Lejania del centro de trabajo.

e Carencia de circulos infantiles o seminternados.

23


http://www.monografias.com/trabajos14/deficitsuperavit/deficitsuperavit.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/control/control.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/soluciones/soluciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/produccion/produccion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/clima/clima.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml

e Inconveniencia con el horario de trabajo.

2. Las referidas a problemas con el centro de trabajo:

e Trabajar fuera de su especialidad o profesion.

e Inconformidad con el salario.

e Falta de estimulo.

e Escasa posibilidad de superacion.

e Inconformidad con los métodos de direccion.

e Deficiente organizacion del trabajo.

e Deficientes condiciones de trabajo.

e Falta de medios de proteccion.

e Mala relacion jefes-subordinados.

e Alimentacion precaria.

e Poca patrticipacion en la toma de decisiones.

e Otras no detalladas.

3. Motivadas por la disciplina laboral.

e Sancion laboral.

Investigaciones realizadas sobre la FL han demostrado que una de las causas mas
comunes que puede generar la rotacion del personal en una entidad es la
insatisfaccion laboral, sobre todo, si la persona insatisfecha constituye un recurso
humano altamente demandado, pues se establece una competencia entre oferta y
demanda donde es el trabajador quién tomara la decisién final en la que la
satisfaccion desempefia un importante papel en dicha eleccion.

Segun Robbins (1999), y citado por Fernandez (2014), “la satisfaccion es la
diferencia de la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y lo que
piensan debian recibir, es mas una actitud que un comportamiento”. Entre los
factores mas importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho estan;
trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales
adecuadas y buenos comparieros de trabajo.

La FL trae consigo efectos negativos y positivos en la organizacion, cuando la
fluctuacion es decisidon de la entidad demuestra un mal trabajo en el proceso de

selecciéon o de formacién asi como mantenimiento de los recursos humanos.
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Ademas, este proceso lleva una mala imagen a la entidad, ya que los trabajadores
se marchan insatisfechos y comienzan a manifestar criterios negativos, lo que
afecta la contratacion de nuevos empleados. Un alto indice de fluctuacién sefala a
una organizacién con deficiencia (Costa, 2007).

Efectos negativos:

e Disminucion en la produccion y productividad en el trabajo: puede estar dado
por el tiempo que permanece el puesto de trabajo vacante o porque los nuevos
trabajadores no tienen la habilidad suficiente y bajan los niveles de produccion y
Servicios.

e Incremento de los costos por reclutamiento y seleccidn: se incrementan pues
hay que divulgar las plazas para que las soliciten el numero de candidatos
suficientes que permita seleccionar al mejor; y como las personas permanecen poco
tiempo en el puesto laboral los costos por reclutamiento se multiplican
considerablemente, los costos en seleccién por concepto de entrevistas y salarios
pagados al personal de seleccidn, asi como los costos de capacitacion que también
se multiplican.

e Incremento del ausentismo e impuntualidad: las personas que desean
marcharse de la entidad, comienzan a faltar por dos causas, una de ellas es por la
realizacion de tramites en busca de otro empleo o simplemente por no sentirse a
gusto en la organizacion.

e Disminuye la calidad: como las personas ya estan proximas a marcharse, no
prestan la debida atencion a su trabajo o porque los nuevos trabajadores no
conocen lo suficiente el proceso de produccion y se incrementan las producciones
defectuosas.

e Disminuye el aprovechamiento de la jornada laboral: como ya no estan
comprometidos con la entidad desaprovechan el tiempo de trabajo, solo esperan el
momento justo para marcharse y por lo tanto no les importa los resultados
productivos de la entidad.

¢ Incremento de los accidentes del trabajo: debido a que los trabajadores nuevos

aun no poseen la habilidad necesaria para aceptar el puesto de trabajo, lo cual
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pudiera aumentar el nimero de accidentes, influenciado por la entrada de nuevos
trabajadores que desconocen el proceso productivo.

Efectos positivos:

e Se logra una mejor utilizacion de la calificacion del trabajador, la cual puede
llegar a invertirse en ramas, empresas y puestos donde sea en realidad necesaria.
e EIl trabajador puede lograr una mayor satisfaccion y desarrollo personal,
vinculado a las nuevas condiciones laborales y de vidas obtenidas con su
movimiento.

e Una fluctuacién acentuada es un indicador para la direccion de que algo anda
mal alli donde se presenta y se convierte en un elemento de presion para la
busqueda de los problemas laborales que los afectan.

e La salida de trabajadores de la entidad es, en determinados casos, un medio
para economizar y mejorar la calidad de los recursos humanos. Cuando esta se
produce por racionalizaciones de personal o a causa de la baja de trabajadores
incompetentes o indisciplinados tienen, sin duda alguna, un caracter positivo para la
entidad.

e La fluctuacion del personal implica la incorporacién de nuevos obreros quienes
pueden traer consigo conocimientos, experiencias e ideas de utilidad, asi como
criterios y opiniones diferentes, que contrarrestan el estancamiento o el
conformismo presente, a veces en quien lleva tiempo en la empresa; si los nuevos
llegan con una buena formacion y calificacion representan, ademas, un ahorro para
la entidad por concepto de capacitacion (Costa, 2007).

Segun Sanchez y Ramirez (2009), ha quedado demostrado que:

1. Existe una tendencia al aumento de la FL de las mujeres respecto a los
hombres.

2. Tendencia de las personas con mayor calificacibn a moverse con mayor
frecuencia.

3. Las principales causas o motivos de la Fluctuacion Laboral estan relacionados
con los problemas que enfrentan los trabajadores en cada una de las empresas o
centros de trabajos, entre los que se pueden destacar:

e Trabajar fuera de su especialidad o profesion.
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e Inconformidad con el salario, especificamente en las plazas de su categoria
técnica o dirigente por baja categorizacion de la empresa.

e Falta de estimulos.

e No existencia de sistemas de pagos que estimulen al trabajador, ya que los que
existen solo distribuyen por igual entre todos sin diferenciar resultados de trabajo.
1.4.-Indicadores para determinar la Fluctuacion Laboral en las organizaciones
La FL es una variable tangible que puede cuantificarse a través de diferentes
expresiones, lasque permiten conocer los indicadores de esta en una organizacion.
indice de Fluctuacion General (IFG)

Este indicador refleja el peso especifico de las salidas en el promedio de
trabajadoresy existen diversos criterios para evaluarlo. Algunos autores lo
consideran negativo cuando el indice excede el 15 por ciento; otros autores, como
Pablo Garcia (1985) expresan que debe oscilar entre el cinco y el siete por ciento;
Chiavenato (1990), no establece algun limite.

Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi)

Este coeficiente refleja el peso especifico que tiene el motivo de la baja en el total de
las bajas de la organizacién, por lo que permite determinar el motivo que mas afecta
a la institucion (Espasandin, 2010).

indice de Fluctuacién Verdadero (IFV)

Se refleja en este indicador el peso especifico que tienen las bajas por decision del
trabajador en el promedio de trabajadores.El grupo de investigadores del Instituto
de Estudios e Investigaciones del Trabajo de Cuba, avalado por el Grupo Nacional
de Perfeccionamiento Empresarial, determinan el indice de Fluctuaciéon Laboral
real, considerando solo el total de bajas por fluctuacion.

Coeficiente de Rotaciéon del Puesto de Trabajo (KRPTI)

Este coeficiente determinara conocer durante el periodo seleccionado qué puestos
de trabajo tienen mayor fluctuacion. Para la organizacion es de vital importancia

detectar dichos puestos considerados como criticos.
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indice de Fluctuacién Potencial (IFP)

Este indicador refleja el por ciento de trabajadores que desean marcharse de la
organizacion, permite conocer cuél seré el comportamiento futuro de esta variable,
ya que en cualquier momento la fluctuacion potencial puede convertirse en real
(Avila y Gonzélez, 2018).

indice de Fluctuacién Potencial Particular (IFPi)

Indicador que permite conocer los motivos fundamentales por los cuales los
trabajadores desean marcharse de la organizacion. Sera calculado tantas veces
como motivos existan(Diaz, 2012).

Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi)

Este permite conocer del total de trabajadores encuestados qué porciento desea
marcharse(Espasandin, 2010).

indice de Rotacién del Personal(IRP)

El indice de rotacion de personal es definido por Jiménez (2011), en su trabajo
Rotacién de Personal, como “la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros
con relacion al nimero promedio de trabajadores de la organizacion, en el curso de
cierto periodo”.

Algunos autores prefieren no considerar las admisiones (entradas) en el cOmputo
del indice de rotacion de personal (Chiavenato, 1990).

Joseph (1972), coincide con Chiavenato y considera el término fluctuacion dentro de
la rotacion del personal.

Si el indice es muy bajo se da el estancamiento y envejecimiento del personal de la
organizacion. Si es muy elevado se presenta demasiada fluidez y se puede
perjudicar a la empresa (falta de estabilidad).

El indice de rotacion de personal 6ptimo seria aquel que refleje un equilibrio
dindmico y constante a través de los mecanismos de control que autorregulan esta
rotacion de empleados, permitiendo retener a los profesionales que aporten valor a
la compafia y sustituir a aquellos que perjudican el trabajo y el desarrollo
empresarial.

Almeda (2017) analiza que las consecuencias de una excesiva rotacion de personal

estan relacionadas con:
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e Cambios en la productividad.

e Cambios en los equipos.

e Imagen de la empresa comercial y marca empleadora.

e Costos asociados.

Gestionar la retencion de las personas que hacen las mejores contribuciones a la
empresa, o propician el aporte de otros dada su experiencia y relaciones, es una
tarea que requiere primero de sensibilidad respecto al costo de perderlas. Por tanto,
se puede expresar que, al marcharse un trabajador, la entidad incurrird en alguna
medida en los siguientes costos(Curbelo et al., 2015).

Costo de los conocimientos perdidos y la imposibilidad de usarlos.

Costo de redistribuciéon de funciones debido a la plaza vacante.

Costo de reclutamiento y seleccion.

Costo de integracion.

Costo de formacion.

2 T o

Costo de baja productividad inicial.

Entre los costos que implican la rotacion de personal se encuentran los primarios y
secundarios.

Los costos primarios de la rotacién del personal se relacionan directamente con el
retiro de cada empleado y su reemplazo por otro incluye:

e Costo de reclutamiento y seleccion.

e Costo de registro y documentacion.

e Costo de ingreso.

e Costo de desvinculacion.

Los costos secundarios son aquellos que abarcan aspectos intangibles, dificiles de
evaluar en forma numérica, porque sus caracteristicas son cualitativas en su mayor
parte. Estan relacionados de manera indirecta con el retiro y el consiguiente
reemplazo del trabajador, y se refieren a los efectos colaterales inmediatos de la
rotacion:

e Efectos en la produccion.

e Efectos en la actitud de personal.

e Costo extra laboral.
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En ambos casos lo mas importante es que el dirigente tome conciencia sobre los
efectos profundos que puede tener para la organizacion, comunidad e individuo la
ML.

Es de considerar que en el caso de los costos primarios se puede suponer que los
costos de registro y documentacion se encuentran incluidos dentro de los costos de
ingreso, pues esas operaciones se realizan cuando el trabajador ingresa a la
organizacion, ademas se propone el siguiente orden de acuerdo con la ocurrencia
de los fenébmenos:

1. Costo de desvinculacion.

2. Costo de reclutamiento y seleccion.

3. Costo de ingreso.

De forma general todos esos costos dependen de dos actores fundamentales:

e El trabajador: debido a, tan insatisfecho se marché de su trabajo y qué tanto
puede dafar la imagen de la empresa.

e El directivo: debido a la capacidad para llevar a cabo el proceso de reclutamiento

y seleccion del trabajador.
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CAPITULO 2.- PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS DE LA FLUCTUACION
LABORAL EN LAS AREAS CONTABLES DELA DIRECCION PROVINCIAL DE
TRABAJO GUANTANAMO

2.1.- Fundamentacion metodolégica del algoritmo para el disefio de un
procedimiento de analisis de la Fluctuacién Laboral, sustentado en un indice
Integral

La investigacion esta dirigida al disefio de un procedimiento para el analisis de la FL
en las areas contables de la Direccion Provincial de Trabajo Guantanamo (DPTG),
basado en un indice Integral (Il) que fortalezca los procesos decisorios, la cual
ofrece una respuesta favorable a los problemas y retos que plantea el andlisis
situacional realizado en lo referente al marco teorico, normativo y organizacional
gue caracteriza la teméatica estudiada.

Los elementos abordados en el capitulo | constituyen el soporte para la contribucién
realizada por el autor de la investigacion, fundamentada en un procedimiento que
tiene como propositos principales:

= Ofrecer a las areas contables dela DPTG un instrumento que posibilite el
analisis de la fluctuacién de manera integral, con el empleo de las herramientas
matematicas.

= Simplificar en un Iindice Integral la FL de las areas contables de la DPTG de
manera que posibilite el fortalecimiento del proceso de toma de decisiones.

= Desarrollar criterios y pautas para su implementacion homogénea en el resto de
las Direcciones provinciales del pais.

El procedimiento planteado se apoya en los principios siguientes:

= Punto de conexion para la toma de decisiones: encamina sus objetivos
hacia el proceso de personalizacion y eleccién de la accion adecuada para la
solucion de problemas especificos de la FL en las areas contables de la DPTG.

= Sencillez: el procedimiento se identifica por el facil manejo de la informacion y
la poca complejidad de los procesos de recoleccion, registro, clasificacion y
evaluacion de las variables relacionadas, de modo que posibilite a los diferentes
usuarios la comunicacion de informacioén de caracter multidimensional con mayor

claridad.
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= Amplitud: se adentra en los indicadores que pueden influir en el analisis de la
FL con un enfoque integral. El procedimiento se sostiene sobre las informaciones
relevantes para la toma de decisiones, la potencia en el plano tactico y operativo, y
fortalece la posicion estratégica dela DPTG respecto a su desempefio.

= Adaptabilidad: las caracteristicas que posee el procedimiento le imprimen la
adaptabilidad necesaria para analizar el desempefio de la DPTG con enfoque
integral, lo que determina su nivel de aplicabilidad y generalizacion.

= Anticipacion: se relaciona directamente con la actitud estratégica de los
decisores, porque avizora el futuro y simula el comportamiento de los indicadores
que conforman el indice Integral para determinar la FL en la DPTG.

= Confiable: radica en la utilizacion de la metodologia de investigacion cientifica
como soporte para revelar la informacion y andlisis de las variables necesarias;
supone un cierto nivel de conocimiento tedrico acerca de los procesos que se
investigan y un correcto analisis de los resultados empiricos.

El empleo de métodos de investigacion del conocimiento tedrico y empirico,
cuantitativo y cualitativo, ordena y orienta el modelo conceptual como base para el
desarrollo del procedimiento de este trabajo. En la propuesta realizada se utiliza la
encuesta, para cuya elaboracién se tuvo en cuenta los elementos aportados por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) y citado por Zuleta (2018).

La eleccion de los expertos se realiza a través del algoritmo de Dalkey y Helmer
(1963), citado por Michalus (2011) y Zuleta (2018); los nombrados autores lo
definen como el método de prondstico, a partir de la aceptacion de la intuicibn como
una comprension sinoptica de la realidad, basado en la experiencia y conocimiento
de un grupo de personas consideradas versadas en la materia a tratar.

Por experto se entiende, tanto al individuo en si como a un grupo de personas u
organizaciones capaces de ofrecer valoraciones conclusivas de un problema en
cuestion, y hacer recomendaciones en los momentos fundamentales con un
maximo de competencia.

La seleccion de los expertos se efectia mediante la combinaciéon de dos métodos:

= De base objetiva que utiliza técnicas matematicas para procesar la informacién

disponible.
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= De base subjetiva estructurada a partir del método definido con anterioridad.
Los expertos deben garantizar la realizacion de interrogantes, obtener respuestas
cuantificables, cuya interdependencia pueda mostrarse de manera clara al ser
procesadas estadisticamente.
Esa evaluacion subjetiva de los expertos depende considerablemente de las
particularidades individuales de estos como son, entre otras, la calificacion
cientifico-técnica, la experiencia profesional, la preparacion, el conocimiento, la
especializacion en el tema objeto de investigacion, y los gustos personales.
Un primer momento es la determinacién del coeficiente de competencia K:
KC —+ Ka

2

K:

Para la determinacion del coeficiente de competencia hay que conocer los
coeficientes de conocimiento y de argumentacién, tal y como se explica a
continuacion:

K¢: es el coeficiente de conocimiento o informacion que tiene el experto acerca del
problema, el cual es calculado sobre la base de la valoracion del experto en una
escala de 1 a 10 y multiplicado por 0.1 o por 1, de modo que el valor 0.1 indica
absoluto desconocimiento de la problemética que se evalla. El valor 1 indica pleno
juicio de la referida problematica. Por ejemplo: marque con una cruz (X), en una
escala creciente de 1 a 10, el valor que se corresponde con el grado de

conocimiento e informacién que tiene sobre el tema objeto de investigacion.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ka: constituye el coeficiente de argumentacion o fundamentacion de los criterios del
experto determinado como resultado de la suma de los puntos alcanzados a partir
de latabla 1.

Entre las fuentes que les han posibilitado enriquecer su conocimiento sobre el tema,
se someten a consideracion algunas de ellas para que la evalle en las categorias
de: Alto (A), Medio (M) y Bajo (B) que se muestran en la tabla 1, colocando una X

segun corresponda:
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Tabla 1.- Patron de evaluacion del experto de las fuentes de argumentacion.

Fuentes de argumentacion Alto | Medio | Bajo
Andlisis teoricos realizados por usted sobre la temética. 0.3 0.2 0.1
Su experiencia en la aplicacion practica. 0.5 0.4 0.2
Estudio de trabajos de autores nacionales. 0.05| 0.05 | 0.05
Estudio de trabajos de autores extranjeros. 0.05| 0.05 | 0.05
Su propio conocimiento del estado del problema en el 005! 0.05 | 0.05
extranjero.
Su intuicion. 0.05| 0.05 | 0.05

Fuente: elaboracién propia.

Utilizando los valores que aparecen en la tabla 1 se determina el valor de K, para
cada aspecto; inmediatamente se evalla el valor de K teniendo en cuenta la escala
siguiente:

= Si0.8 <K <1 entonces el experto tiene competencia alta.

= Si0.7 <K <0.8 entonces el experto tiene competencia alta media.

= Si0.5 <K< 0.7 entonces el experto tiene competencia baja.

Para el estudio dieron su disposicion a colaborar 30 expertos, que fueron
caracterizados con la aplicacion de la encuesta del anexo 1.El grupo de expertos
seleccionado estd integrado por economistas, profesores, especialistas e
investigadores pertenecientes al Ministerio de Educacion Superior, el Instituto
Politécnico de Estudio Laboral y las Direcciones municipal y provincial de Trabajo
Guantdnamo; con experiencia profesional mayor a los 10 afios de trabajo en la
gestién contable y en la actividad laboral. Mas del 81% cuenta con conocimientos
sobre el tema, el 70 % son del nivel superior, el 60 % ostenta el grado cientifico de
Master en Ciencias y el 40 % de Doctor en Ciencias.

El 79 % de los miembros del grupo de colaboradores realiza investigaciones y
acciones de consultoria en la tematica. Se consideran también para la seleccion de
los expertos, elementos tales como: la creatividad, la capacidad de analisis y de
pensamiento, el espiritu colectivista y autocritico, con lo que se evita valorar la
competencia de uno solo de ellos de acuerdo con su grado cientifico y el puesto que
ocupa, sin analizar otras condiciones que determinan su competencia personal en el

tema; los resultados obtenidos se detallan en la tabla 2.
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Tabla 2.- Caracterizacion del grupo de expertos.

Variables | Cantidad %

Anos de experiencia 100

10-19 4 13

20-29 9 30

30 0 méas 17 57

Estructura ocupacional 100

Director provincial de Trabajo 1 3.3
Subdirector provincial de Trabajo 3 10.0
Especialista principal 3 10.0
Directora del IPEL 1 3.3
Subdirector del IPEL 1 3.3
Jefes de departamentos del IPEL 3 10.0
Directores municipales de Trabajo 6 20.0
Subdirectores municipales de Trabajo 6 20.0
Jefes de departamentos municipales de Trabajo 4 13.4
Profesores universitarios 2 6.7
Nivel profesional 100

Nivel Medio o bachiller 9 30
Universitario 21 70
Categoria cientifica 100

Master en Ciencias 3 60
Doctores en Ciencias 2 40

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados del anexo 1

Al determinar el coeficiente de competencia (K) se seleccionaron 25 expertos de los
30 evaluados con una alta competencia por encontrarse entre 0,8 <K <1, por lo que
estan por debajo de un 12 % de error, y un coeficiente de competencia promedio de
todos los expertos de 0.88 y de 0.93 de todos los valorados de alto (25 expertos),
como se muestra en el anexo 2.

Al método Delphi se aplica la asociacion de conjuntos difusos para resolver los
problemas de convergencia®, de incertidumbre y vaguedad bajo un enfoque no
estadistico, ademas, provee herramientas formalizadas para abordar la imprecision
intrinseca que presentan muchos problemas del entorno. Con base en la légica
difusa se implementa un software disefiado para la integracion de nameros difusos
triangulares, y de esa manera lograr la convergencia de opiniones (Hung y Elbert,
1997; Parsiani, 2006 y Ramos, 2013).

En los estudios actuales Delphi se utilizan una serie de estadisticas que no necesariamente hacen converger la
opinion de los expertos.
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Otra de las ventajas del método es que evita el rechazo del experto por no cumplir
una regla determinada como lo hacen los métodos tradicionales. Eso se resuelve
mediante un factor de importancia que se le aplica a cada uno de acuerdo con el
nivel de incidencia que tenga en el proceso de toma de decisiones del grupo
(Barrera y Escobar, 2003) mediante numeros difusos triangulares para alcanzar la
coincidencia de opiniones.

Se maneja el método Kendall con el objetivo de determinar la importancia relativa de
cada uno de los indicadores que conformaran el indice Integral para el célculo de la
FL, de acuerdo con el resultado obtenido con la aplicacién de la encuesta, tomando
como referencia los criterios de Zuleta (2018).

Se aplican métodos matematicos en la construccion del indice Integral para el
calculo de la FL mediante la utilizacion del procedimiento que posibilite conformar
indices empiricos de los fenbmenos sociales complejos propuestos por Siegel
(1974); Casados (1996); Cazull (2008) y Zuleta (2018).

Se emplea el método de los componentes principales con la ayuda del paquete de
programas estadisticos Statistical Package for the Social Sciences(SPSS) para
Windows v26.0, con el fin de procesar las encuestas para ordenar las opiniones y
medir el procedimiento propuesto.

El procesamiento de las encuestas se realiza mediante los estadigrafos de valor
central y dispersion, y se usa el analisis de correlacién de Kendall para ordenar las
opiniones y medir la concordancia que presentan los expertos como resultado de
los cuestionarios empleados.

Para determinar la fiabilidad se determina el coeficiente Alpha de Cronbach
(Cronbach, 1951), el cual toma valores de 0 a 1, los valores del coeficiente
préximos a 0 indican poca fiabilidad en los resultados de las encuestas, mientras
gue los valores proximos a 1 indican una alta fiabilidad.

2.2.- Concepcion metodoldgica del procedimiento para el analisis de la
Fluctuacion Laboral en las areas contables de la DPTG, sustentado en un
indice Integral

El procedimiento esta estructurado por siete pasos relacionados de manera légica,

integral y secuencial como se aprecia en la figura 1; se detallan, ademas los
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objetivos especificos, las técnicas a emplear, la orientacion metodologica, asi como

las salidas parciales y finales que se pronostican alcanzar.

Paso |.- Seleccion de los indicadores €
gue conformaran el Indice Integral

%

Paso Il.- Calculo del peso especifico de cada
indicador que compondra el Indice Integral

%

Paso lll.- Definicién de los rangos de evaluacion
de los indicadores que formaran el Indice Integral

<

Paso IV.- Calculo del indice Integral —

-

Paso V.- Clasificacion de las areas contables
de la DPTG a través del indice Integral

%

Paso VI.- Evaluacion econémica de los
efectos de la Fluctuacion Laboral

¢

Paso VII.- Plan de accién para minimizar la Fluctuacién
Laboral en las areas contables de la DPTG

Figura 1.- Procedimiento para el analisis de FL en las areas contables de la DPTG sustentado en un
Indice Integral.

Fuente: elaboracion propia a partir de los criterios de Zuleta (2018)

Paso |.- Seleccion de los indicadores que conformaran el indice Integral
Objetivo: identificar los indicadores que formaran el indice Integral para el analisis
de la FL en las areas contables de la DPTG.

Técnicas a emplear: revision documental, encuestas, dinamica grupal, método
Delphi Difuso y estadistica descriptiva.

Orientaciones metodoldgicas:

Este paso inicia con la realizacion de una revisibn documental de las diferentes

guias y metodologias analizadas en el epigrafe 1.4 del capitulo I, para listar, de
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manera preliminar, los principales indicadores que se consideran en Cuba para el
analisis de la FL.

Seguidamente de listados los indicadores se hace necesaria una reduccion con la
intencion de convertirlos en ndmero racional y manejable de informacion para el
proceso de anélisis de la FL a través de la confeccion de un indice Integral. Para la
disminucién del listado de indicadores se efectla una encuesta para escoger los
indicadores con mayor grado de importancia, mediante el empleo del método Delphi
Difuso. Para su aplicacion se aprovecha el modulo de datos de entrada del software

Comand Windows del MATLAB R2013a, el cual le permite al usuario establecer el

coeficiente /5 . Posteriormente se despliega una ventana para importar los datos
obtenidos, previamente acondicionados en una hoja de calculo Excel.

Una vez importados los datos, el software identifica la cantidad de indicadores y de
encuestados, y le solicita al usuario que introduzca la importancia relativa
(coeficiente de competencia) de cada experto. Finalmente se afilade un paso de
integracion para calcular el area de interseccion y de la union de los nimeros difuso
triangulares, y determinar el nivel de acuerdo entre los especialistas.

Después de realizados los calculos correspondientes, el software devuelve el
namero difuso integrado para cada alternativa que es representativo de la opinion
grupal de los conocedores y da el orden de importancia para los mismos: los valores
superiores a ocho son los mas importantes. Esta operacion posibilita una
jerarquizacién de los indicadores de mayor significacion y logra un consenso mas
preciso en el proceso de seleccion.

Salida parcial: identificados los indicadores que conformaran el indice Integral para
el analisis de la FL en las areas contables de la DPTG.

Paso Il.- Calculo del peso especifico de cada indicador que compondra el
indice Integral

Objetivo: asignar un peso especifico a cada uno de los indicadores segun el nivel
de incidencia e importancia de los mismos dentro del indice Integral, para el anélisis
de la FL en las areas contables de la DPTG.

Técnicas a emplear: encuesta, dindmica grupal y método Kendall.
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Orientaciones metodoldgicas:

En este paso se ponderan cada uno de los indicadores seleccionados dentro del
indice Integral. Para lograr ese resultado se realiza una dinamica grupal con los
expertos, los cuales emiten su criterio en cuanto al nivel de importancia que posee
cada uno de los indicadores con respecto al total de estos dentro del indice Integral;
estos datos son procesados con la aplicacion del método Kendall, el cual determina
el peso relativo de cada indicador en funcion al nivel de significaciébn que tienen,
siguiendo el algoritmo que se detalla a continuacion.

El algoritmo a seguir consiste en solicitar a cada técnico su criterio acerca del
ordenamiento, segun el grado de importancia de cada uno de los sintomas o
posibles elementos del indicador. Con estos se conforma la tabla 3.

Dénde:

Aim: Ponderacion sobre el criterio de la caracteristica o variable i, segun el experto
m.

K: Cantidad de caracteristicas o numeros de indices a evaluar.

m: NUmero de expertos que emiten criterios.

T: Factor de concordancia.

W: Coeficiente de concordancia o Kendall.

Tabla 3.- Aplicaciéon del coeficiente de Kendall para la ponderaciéon de los

indicadores.

Expertos (m)

1 2 3 m
1 A1r | A | Az Aim
2 A | A | Ax Aom
3
i

K (i) YAm | T | W | Ponderacién

Asz1 | Az | Ass Azm
A | A | As Aim
ZZAim

Fuente: elaboracion propia a partir de los criterios de Zuleta (2018).

Para un mejor procesamiento es necesario obtener la suma de los criterios de los

expertos sobre las caracteristicas i, de la forma siguiente:

m
2.
i=1
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Para comprobar la concordancia entre los expertos se calcula el coeficiente de

concordancia o Kendall (W):

12347
~ m2(k3 —Kk)
m
i=1
m
a2= ) (A - T)?
i=1
YAij
Ponderacion = —
XY Aijj

> Ponderaciones =1
Si W= 0.5se puede decir que existe concordancia de criterios entre todos los
miembros que conforman el panel de experto, por lo que el estudio realizado es
confiable.
Salida parcial: asignados los pesos especificos a cada uno de los indicadores
segun el nivel de incidencia e importancia de los mismos dentro del indice Integral,
para el andlisis de la FL en las areas contables de la DPTG.
Paso lll.- Definicion de los rangos de evaluacién de los indicadores que
formaréan el indice Integral
Objetivo: establecer los rangos de evaluacion de los indicadores.

Técnicas a emplear: estadistica-matematica.
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Orientaciones metodoldgicas:

En este paso se determinan los rangos para asignar valores de 1 a 3, los cuales se
delimitan a partir de la media y la desviacion estandar de los valores resultantes de
aplicar las férmulas de los indicadores de Fluctuacion Laboral seleccionados para la
DPTG. Primeramente se realiz6 un analisis de tendencia en un periodo de cuatro
afos (2016, 2017, 2018 y 2019) para los indicadores que fueron seleccionados en el
paso |, luego con esos valores se le calcula la media o valor promedio de cada
indicador, el cual no es mas que el valor caracteristico de una serie de datos
cuantitativos, objeto de estudio que parte del principio de la esperanza matematica o
valor esperado, se obtiene a partir de la suma de todos sus valores dividida entre el
namero de sumandos, y la desviacién estdndar o tipica que es una medida del
grado de dispersion de los datos con respecto al valor promedio.

Dicho de otra manera, la desviacion estandar es simplemente el promedio o
variacion esperada con respecto a la media aritmética. Posteriormente se realiza el
calculo del coeficiente de variacién, con el objetivo de verificar cuan dispersa se
encuentra la media con respecto a la desviacion estandar, pues los valores que se
encuentran de 0 a 25 por ciento, revelan que los datos poseen homogeneidad, es
decir, que hay poca dispersion entre ellos; todo lo contrario sucede cuando los
valores se acercan al 100 por ciento, pues indica que los datos son heterogéneos,
en pocas palabras, se expresa que hay dispersion en la muestra tomada, y se toma
como referencia para establecer los rangos los criterios de diversos autores en
cuanto a los limites permisibles para los indicadores.

A continuacion se expone en la tabla 4, los rangos de evaluacion:

Tabla 4.- Algoritmo para el establecimiento de los rangos de evaluacion.

Calificacién
Rangos v Menor-mejor
[>=-0.50) 3
[>-60,<-0.50) 2
(<=-60] 1
o= desviaciones estandar.

Fuente: elaboracion propia a partir de la bibliografia consultada.
Para estos rangos el valor de 1 es considerado el mejor puntaje posible, mientras

gue 3 el peor. En el caso en que un menor valor es mejor, el valor de 1 se establece
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restando a la media la multiplicacion de 6 por la desviacidon estandar, siendo este el
limite superior y menos infinito el inferior.

Salida parcial: establecidos los rangos de evaluacion de los indicadores.

Paso IV.- Calculo del indice Integral

Objetivo: determinar el indice Integral de Fluctuacion Laboral en las &reas
contables de la DPTG.

Técnicas a emplear: estadistica-matematica.

Orientaciones metodologicas:

Para el disefio del indice Integral de Fluctuacion Laboral, se integran los diferentes
indicadores a través de la expresion (1) que mide la FL en las areas contables de la
DPTG. El calculo del mismo se auxilia de la matriz (IIFL) que se muestra en el anexo
3.

IIFL = Z(Pi * Ri) (1)
i=1

Donde:

lIFL: indice Integral de Fluctuacién Laboral.

Pi: peso relativo de cada indicador dentro del IIFL (0 < Pi <1).

Ri: comportamiento de cada indicador (i) de acuerdo a los rangos de los mismos
desde 1 a 3.

Salida parcial: calculado el indice Integral de Fluctuacion Laboral en las areas
contables del sistema de trabajo.

Paso V.- Clasificacion de las areas contables de la DPTG a través del indice
Integral

Objetivo: representar las areas contables de la DPTG segun el resultado obtenido
en el indice Integral.

Técnicas a emplear: dinamica grupal.

Orientaciones metodoldgicas:

Una vez calculados los indices integrales para cada area contable de la DPTG se
estard en condiciones de clasificar a las mismas considerando la escala en un

intervalo de 1 a 3, tal y como se muestra en tabla 5.
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Tabla 5.- Descriptores para la clasificacion de las areas contables dela DPTG.

Calificacion Descripcion
Areas contables de la DPTG evaluadas de 1, son aquellas que
1 poseen una FL baja y que en general sus indicadores se califican
de:>=1y<1.7.

Areas contables de la DPTG evaluadas de 2, son aquellas que
poseen una FL media y que en general sus indicadores se
2 califican de:>=1.7y< 2.4.En este caso, las organizaciones deben
analizar cuales son las principales causas que estan
desmotivando a los trabajadores.

Areas contables de la DPTG evaluadas de 3, son aquellas que
poseen una FL alta y que en general sus indicadores se califican
3 de: >=2.4. Cuando esto sucede se deben analizar cuales son los
factores que han incidido negativamente en la retencion del

personal y que a la vez han deteriorado uno o més indicadores.
Fuente: elaboracion propia a partir de la revision documental.

El valor de 1 significa que el area contable de la DPTG tiene una FL baja, es decir

gue existe una buena retencion en los puestos de trabajo de dicho departamentoy 3
indica que la FL es alta.

Salida parcial: caracterizadas las areas contables de la DPTG.

Paso VI.- Evaluacion Econdmica de los efectos de la Fluctuaciéon Laboral
Objetivo: mostrar el resultado econémico de la Fluctuacién Laboral teniendo en
cuenta el salario medio de las entidades presupuestadas en un periodo calculado.
Técnicas a emplear: estadistica-matematica.

Orientaciones metodolo6gicas:

Primeramente se define la remuneracion promedio que han de recibir los
empleados, de acuerdo con la cantidad y calidad de trabajo que aportan segun lo
planificado, y luego se tiene en cuenta las entradas y salidas de los indicadores
econdémicos con que opera la organizacion. Para el calculo de esa afectacion

econdmica es empleada la siguiente expresion (2):

(Sm x Hdf x S x Nt)
(FsxE)

Ptept =

Donde:
Ptept: Perdida econdémica por la Fluctuacion Laboral para entidades
presupuestadas.

Sm: Salario medio.
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Hdf: Hombres dias perdidos por fluctuacion. La misma se describe de la siguiente
manera: promedio dias perdidos por fluctuacion x numero de personas que
fluctuaron.

S: Salidas de los indicadores econémicos en el proceso de analisis.

Nt: Namero de trabajadores promedio en el periodo calculado.

Fs: Fondo de salario total del periodo calculado.

E: Entradas de los indicadores econdémicos en el proceso de andlisis.

Salida parcial: mostrado el resultado econdmico producto de la Fluctuacion
Laboral.

Paso VII.- Plan de accion para minimizar la Fluctuacion Laboral en las areas
contables de la DPTG

Objetivo: exponer acciones que minimicen la Fluctuacién Laboral.

Técnicas a emplear: encuestas y dinamica grupal.

Orientaciones metodoldgicas:

Una vez encuestados los trabajadores de las areas contables de la DPTG y
expuestas las principales causas que propician o pudiesen provocar un elevado
indice de FL, se realiza un trabajo en equipo para proponer las acciones que la
disminuyan y logren un nivel de satisfaccién por parte de los trabajadores en su
puesto de trabajo.

Salida parcial: presentadas las medidas para minimizar la Fluctuacion Laboral.
Salida final: analizadas las areas contables de la DPTG a través de un indice
Integral para el calculo de la FL y cuantificada las pérdidas que esta ocasiona a la
organizacion, asi como las acciones encaminadas a minimizar la fluctuacion.

2.3.- Metodologia para la validacidon de los aspectos tedricos y metodoldgicos
del procedimiento para el andlisis de la FL en las areas contables basado en
un indice Integral

Con el objetivo de realizar una valoraciéon de la medida en que los aspectos
contemplados en el disefio del procedimiento para el analisis de la FL en las areas
contables basado en un indice Integral garantizan su coherencia, y si las partes que
lo integran estan adecuadamente interrelacionadas, se utilizo el criterio de expertos

como instrumento que posibilitara indagar sobre la fundamentacion cientifica, la
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calidad de la solucion, y pronostique las consecuencias de su aplicacion (Cruz y
Martinez, 2012).

En la busqueda de criterios y cuestionamientos precisos a partir del conocimiento y
experiencia de un grupo de individuos seleccionados segun los intereses de la
investigacion, se realizaron dos talleres y aplicaron encuestas que permitieron
obtener respuestas susceptibles de ser cuantificadas y analizadas. Para ello se

siguio el algoritmo de trabajo detallado en la figura 2.

Paso |.- Disefiar y aplicar encuesta para la recoleccion
de la informacion

I

Paso I|.- Procesamiento y validacion de la informacion
através de Programa SPSS v26.0

I

Paso lll.- Valoracion de los resultados y su
implicacion para la investigacion

Figura 2.- Pasos para la validacién de los aspectos te6ricos y metodolégicos del procedimiento.
Fuente: elaboracion propia a partir de los criterios de Zuleta (2018).

Paso I.- Disefiar y aplicar encuestas para la recoleccién de la informacion

Se disefi6 y aplico una encuesta (anexo 4), que contiene las preguntas sobre el
procedimiento elaborado, para que los técnicos pudieran evaluarlo en su
concepcion tedrica, pertinencia, coherencia y viabilidad de aplicacion siguiendo, en
lo fundamental, las recomendaciones de Michalus (2011) y Zuleta (2018).

Paso Il.- Procesamiento de la informacion a través del SPSS v26.0

Después de aplicada la encuesta en un segundo momento, se proceso la
informacion a través del estadigrafo SPSS para Windows v26.0,a la vez se
determiné el nivel de concordancia, confiabilidad y se le realizé una prueba de
hipétesis, la cual no es mas que una regla que especifica si se puede aceptar o
rechazar una afirmacion acerca de una poblacion dependiendo de la evidencia

proporcionada para una muestra de datos; en este caso, se examinan dos hipotesis,
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la nula (Ho: los rangos son independientes, no concuerdan), y la alternativa (H1: hay
concordancia significativa entre los rangos).

Paso |Ill.- Valoracion de los resultados y sus implicaciones para la
investigaciéon

Las evaluaciones fueron de acuerdo a la escala ordinal establecida para cada

pregunta, tomando como referencia la moda y la media aritmética.
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CAPITULO 3.- VALIDAR EL PROCEDIMIENTO EN LA DIRECCION
PROVINCIAL DE TRABAJO GUANTANAMO

3.1.-. Caracterizacion de la Direccion Provincial de Trabajo Guantanamo

La Direccion Provincial de Trabajo Guantanamo (DPTG) fue constituida el 18 de
abril de 1995, a tenor de lo dispuesto por el acuerdo 37 de la Asamblea Provincial
del Poder Popular de Guantdnamo.

Su mision es garantizar que se cumpla la politica laboral, salarial y de seguridad
social en el territorio, contribuyendo a la eficacia social del Sistema de Justicia
Laboral y en lo relativo al fortalecimiento de la legalidad socialista y a la disciplina
laboral.

La vision es que la institucidn, es rectora en el territorio en la direccion y
cumplimiento de la Politica del Estado y el Gobierno, en materia laboral, salarial,
seguridad, asistencia y prevencién social, con eficiencia y eficacia, y cuenta para
ello con dirigentes y especialistas con un alto grado de profesionalidad,
preparacion y capacitacion.

Dentro de las funciones estatales en aras de lograr un funcionamiento adecuado,
se sefalan:

* No.l. Se encarga de la direccion, control y administracion, en lo que le
compete, en materia laboral, salarial, de seguridad y asistencia social, en
cumplimiento de la politica del Estado y Gobierno y de las decisiones que
adopten las respectivas Asambleas del Poder Popular y sus Consejos de la
Administracion.

» No.2. Evaluar sisteméticamente y proyectar el comportamiento del empleo,
tanto en el plano territorial como ramal, emitiendo las recomendaciones
pertinentes.

* No.3. Participar en la elaboracion del plan anual de distribucion de
egresados de nivel superior y una vez, aprobado, proceder a su ejecucion
en informar sus resultados.

= No.4. Orientar la aplicacién de la politica de capacitacion técnica de los

recursos laborales.
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No.5. Participar en la elaboracion y control de los indicadores de trabajo y
salarios de las entidades enclavadas en el territorio.

No. 6. Orientar, supervisar y controlar la organizaciéon y desarrollo del
trabajo por cuenta propia u otra forma de ejercicio de trabajo privado
independiente.

No. 7. Resolver y controlar el otorgamiento de prestaciones monetarias por
el régimen de seguridad social y sus regimenes complementarios.

No. 8. Administrar y controlar el presupuesto de la seguridad social y
orientar los procedimientos que correspondan para su adecuacion.

No. 9. Orientar y asesorar las entidades del territorio sobre la aplicacion de
la politica en materia de seguridad social.

No. 10. Coordinar y colaborar con las asociaciones de discapacitados de la
provincia en el desarrollo de sus actividades.

No.11. Investigar los accidentes del trabajo mortales, los que ocasionan
multiples lesiones a la poblacion y a los recursos naturales.

No.12. Analizar el comportamiento de los principales indicadores de la
disciplina laboral en el territorio, rendir los informes que corresponda, y
promover las acciones necesarias para el fortalecimiento de estas.

No.13. Asesorar a las Direcciones Municipales de Trabajo acerca de la
legislacion laboral y contribuir con la organizacién, atencién, orientacion,
capacitacion y funcionamiento de los Organos de Justicia Laboral y la
evaluacion sistemética de la eficacia social del Sistema de Justicia Laboral
asi como en lo relativo al fortalecimiento de la legalidad socialista y la

disciplina laboral.

La DPTG en el territorio distribuye sus operaciones en las areas contables a través

de 10 Direcciones Municipales, las que se encuentran totalmente automatizadas e

interconectadas, 1o que garantiza mayor eficiencia y eficacia en sus gestiones, y la

Direccion Provincial, rectora de las tareas que se ejecutan en las Direcciones

Municipales, como se aprecia en la figura 3.
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Figura 3.- Estructura de las areas contables de la DPTG.
Fuente: elaboracion propia.

En la totalidad se cuenta con 853 trabajadores, el 42 % posee el nivel superior, el
ocho por ciento de su composicién corresponde al sector femenino y el 22 % al
masculino; 73 son cuadros, 708 técnicos, 8 administrativos, 53 de servicios y 11
operarios, para un nivel promedio de edad de 47 afos.
Las principales areas de resultados clave de la DPTG son: empleo y fuerza de
trabajo calificada; salario y estimulacion; asistencia social; trabajo por cuenta
propia, economia, instituto provincial de estudios laborales, defensa y juridico.
Estas areas fundamentadas en los lineamientos aprobados en el VII Congreso del
PCC, trazaron los objetivos estratégicos que complementan la estrategia de
proyeccion aprobada, para el desarrollo del sistema de trabajo y las principales
lineas de compromiso identificadas por la direccion de trabajo para el
cumplimiento de la vision y mision, para lo cual se definen 176 criterios de
medidas de los ocho objetivos de trabajo, siendo los siguientes:

= Controlar la reduccién de los ocupados en el sector estatal a partir de los

cambios a nuevas formas de gestion en el sector no estatal, los procesos
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de disponibilidad que se aprueben, asi como la ubicacién laboral de las
fuentes priorizadas.

Exigir la elaboracion y actualizacion de los balances territoriales de la fuerza
de trabajo calificada en correspondencia con las necesidades de cada
territorio y los ingresos de los distintos niveles de ensefanzas.

Controlar el trabajo por cuenta propia como alternativa de empleo.

Controlar que los indicadores de la categoria empleo salario en el sistema
empresarial y presupuestado logren la eficiencia planificada, con atencién a
los sistemas de pago, la disciplina y la organizacién del trabajo, evitando
pago de salario sin respaldo productivo y la no distribucién como salario los
ahorros que se produzcan por la inejecucion de gastos planificados que no
respondan a eficiencia.

Garantizar con la gestion de prevencién, asistencia y trabajo social la
atencion a las personas que lo necesiten.

Atender y prevenir los riesgos que minimicen la ocurrencia de accidentes
del trabajo, enfermedades profesionales e incendios, el perfeccionamiento
de la atenciébn metodoldgica a la Seguridad y Salud por via de los grupos y
Municipios.

Mantener actualizado el programa de prevencion relacionado con la
contabilidad y el Control Interno para prevenir el delito y la corrupcion.
Controlar el proceso de capacitacion del sistema de trabajo y los
organismos en lo relacionado con la actualizacion de la legislacion laboral y

su divulgacion.

En la DPTG de manera general, el analisis del resultado econdmico y de los

indicadores de eficiencia se realiza a través del sistema contable financiero Versat

Sarasola en todos los subsistemas, el que se encuentra certificado por los

Ministerios de la Informatica y las Comunicaciones, y Finanzas y Precios. A

continuacion, se presentan los principales resultados obtenidos al cierre del afio

El total de gastos corriente es de 25.1 millones de pesos, decreciendo en 1.2

millones de pesos con relacion al afio anterior, constituyendo una disminucion del
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4.6 %. El gasto de personal asciende a 7,4 millones de pesos, representando el 86
% del total, aumentando en 4.1 % respecto al afio anterior, motivado por las
medidas del Consejo de Ministro, sobre el incremento de salario en el sector
presupuestado.

Los gastos de la asistencia social son de 16.5 millones de pesos, decreciendo en
3.9 millones de pesos con relacion al afio anterior, debido a las bajas de
beneficiarios e insuficiente financiamiento para los recursos aprobados.

3.2.- Resultados de la aplicacion del procedimiento para el analisis de la
Fluctuacion Laboral en las areas contables de la DPTG

A continuacién, se muestran los resultados obtenidos u ordenados por pasos
metodoldgicos, descritos en el capitulo anterior.

Paso |.- Seleccion de los indicadores que conformaran el indice Integral

Este paso inicia con el reconocimiento de los indicadores que conformaran la
construccion del indice integral de Fluctuacion Laboral (lIFL), considerando los
fundamentos teoricos del analisis de la FL en las areas contables de la DPTG.

La realizacion de la revision documental de la teoria internacional y nacional
referida a esta tematica, y sometida al criterio de los expertos en una dinamica
grupal permitié identificar los indicadores que se tendran en cuenta en el analisis
de la FL en las areas contables de la DPTG.

Para seleccionar los indicadores de mayor significacion (importancia) que se
utilizaran en el disefio del IIFL, se efectlo una ronda de encuestas a los expertos
(anexos 5), con el proposito de hacer mas razonable el proceso de andlisis, esta
accion se realiz6 mediante el empleo del método Delphi con enfoque difuso. El
empleo de esa herramienta se soporto en el MATLAB R2013a; ya introducida la
votacion de los especialistas, el software devolvio el numero difuso integrado para
cada indicador (anexo 6) que es representativo de la opinion grupal de los
expertos, y se obtuvo el orden de importancia de los mismos (a partir de ocho es
mas significativo), reduciendo el listado a siete indicadores de los ocho analizados.
A continuacion, se muestran en la tabla 6, los resultados del Comand Windows del

MATLAB para los indicadores de mayor significacién que conformaran el IIFL.
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Tabla 6.- Resultados del software Delphi_Fuzzy.m de los indicadores de mayor

significacién que conformaran el IIFL.

Numero fuzzy integrado para cada indicador
Indicadores a-cita| a |atlambda
indice de Fluctuacion General (IFG) 1.27 19.30 10.00
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 1.28 | 8.79 10.00
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 1.28 | 9.22 10.00
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTi) | 1.28 | 9.21 10.00
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 1.27 [9.24| 10.00
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 1.27 | 9,58 10.00
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 1.29 |9.29 10.00

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados del Delphi_Fuzzy.m.

Salida parcial: identificados los indicadores que conformaran el IIFL en las areas
contables de la DPTG.

Paso Il.- Calculo del peso especifico de cada indicador que compondra el
indice Integral

En este paso a través de la encuesta y la dinamica grupal desarrollada con los
expertos (ver anexo 7), se jerarquizan cada uno de los indicadores que
compondran el IIFL con valores asignados, los cuales se procesaron con el
método Kendall. En la tabla 7 se presentan los pesos obtenidos.

Tabla 7.- Resumen de los pesos de los indicadores para el lIFL.

Indicadores Pesos
indice de Fluctuacion General (IFG) 0.23
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 0.20
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 0.20
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTI) 0.15
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 0.11
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 0.06
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 0.05
Total 1

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados del método Kendall.

Salida parcial: determinado los pesos especificos de los indicadores que

compondréan el lIFL.
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Paso lll.- Definicion de los rangos de evaluacion de los indicadores que
formaran el indice Integral

La determinacién de los rangos de evaluacién para cada indicador se efectia
segun lo expuesto en el capitulo Il, y tomando como base los rangos que se
establecen para calcular los limites inferiores y superiores a presentar para
clasificar cada indicador, teniendo en cuenta la media de la DPTG y la desviacion
estandar, tal como se muestra en la tabla 8.

Tabla 8.- Resumen de la media, desviacion estandar (o) y coeficiente de variacion
(CV).

Indicadores Media| © CV |0.50| 60
indice de Fluctuacion General (IFG) 31.133.24|10.42|1.62(19.44
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 48.28 |2.20| 4.56 |1.10]13.20
Indice de Fluctuacién Verdadero (IFV) 28.95(2.26| 7.81 |1.13]13.56
E:;F?S?Snte de Rotacion del Puesto de Trabajo 15.00 |1.02| 6.81 051 | 6.12
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 97.28 |4.56| 4.69 |2.28 |27.36
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) | 91.70 |2.27 | 2.47 |1.14 |13.62
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 92.60|2.63| 2.84 |1.82|21.78

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la estadistica matematica.

Luego, se calculan los limites superiores e inferiores sobre los cuales se moveran
los indicadores para ser evaluados en una escala del 1 al 3, los que se muestran
en la tabla 9.

Tabla 9.- Limites superiores e inferiores de los indicadores que formaran el indice

Integral de FL.

Indicadores X-(0,50) | X-(60)
indice de Fluctuacion General (IFG) 29.51 11.69
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 47.18 35.08
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 27.82 15.39
Coeficiente de Rotacién del Puesto de Trabajo (KRPTI) 14.49 8.88
indice de Fluctuacion Potenciar (IFP) 95.00 69.92
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 90.57 78.08
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 90.79 70.82

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la estadistica matematica.

Una vez calculados los limites se procede a establecer los rangos de evaluacion

de cada indicador que formaran el lIFL, ver tabla 10.
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Tabla 10.- Rangos de evaluacion de los indicadores que formaran el lIFL.

Indicadores 1 2 3

. , >11.69
Indice de Fluctuacion General (IFG) <11.69 <2951 >29.51

- ., . : >35.08
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) <35.08 <4718 >47.18
. , >15.39
Indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) <15.39 <2782 >27.82
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo >8.88
(KRPTi) <8.88 | _14 49| 21449
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) <69.92 Zgggg >95.00
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) <78.08 Zgggg >90.57
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) <70.82 Zgg% >90.79

Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de la estadistica matematica.

Salida parcial: establecidos los rangos de evaluacion de los indicadores que
formaran el IIFL.

Paso IV.- Célculo del indice final

El disefio del IIFL se realiza mediante la integracién de los indicadores que lo
conforman segun la ecuacion prevista en el capitulo 1l y el procedimiento descrito.
El célculo del indice se efectué con el apoyo de la Matriz de IIFL, tal y como se
presenta en el anexo 8.

El resultado del IIFL refleja que en los ultimos cuatro afios, la DPTG en su
conjunto presentd una Fluctuacion Laboral alta en los afios 2016, 2017 y 2018,
solamente en el afio 2019 tuvo una Fluctuacion Laboral media, segun se muestra
en la tabla 11; demostrando de esa manera que en sentido general en las areas
contables de la DPTG presenta problemas de retencién del personal.

Tabla 11.- Resumen de los resultados del calculo del IIFL en la DPTG.

Areas contables de la DPTG IIFL
Ao 2016 3.00
Ano 2017 2.80
Ao 2018 2.71
Ano 2019 2.35

Fuente: Elaboracion propia a partir de la estadistica matematica.
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El resultado del IIFL en las areas contables, de la Direccion Provincial de Trabajo

(DPT) y las Direcciones Municipales de Trabajo (DMT), al cierre del aiflo 2019

refleja un area contable de la primera y tres de las segundas con Fluctuacién

Laboral baja, tres con Fluctuacion Laboral media y cuatro con Fluctuacion Laboral

alta, segun se muestra en la tabla 12

Tabla 12.- Resumen de los resultados del célculo del IIFL de la DPT y las DMT.

Areas contables de la DPT y las DMT IIFL
DPT Guantanamo 1.44
DMT El Salvador 2.58
DMT Guantanamo 2.70

DMT Yateras 2.56

DMT Baracoa 1.99

DMT Maisi 2.30

DMT Imias 1.32

DMT San Antonio del Sur 1.00
DMT Manuel Tames 1.32
DMT Caimanera 2.70
DMT Niceto Pérez 2.20

Fuente: elaboracién propia a partir de la estadistica matemética.

Salida parcial: calculado el IIFL para cada area contable de la DPT y las DMT.

Paso V.- Clasificacion de las areas contables de la DPTG a través del indice

Integral

La clasificacion de las areas contables de la DPTG se ejecuta mediante la

dindmica grupal, pues una vez calculado el IIFL se procede a otorgarle los valores

segun se encuentra establecido en la tabla de calificacion de las areas contables

de la DPTG expuesta en el capitulo Il, a continuacion se refleja en la tabla 13 la

clasificacion de las areas contables.
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Tabla 13.- Clasificacion de las areas contables.

Areas contables de la DPT y las DMT lIFL |Calificacién
DPT Guantanamo 1.44 1
DMT El Salvador 2.58 3
DMT Guantanamo 2.70 3

DMT Yateras 2.56 3

DMT Baracoa 1.99 2

DMT Maisi 2.30 2

DMT Imias 1.32 1

DMT San Antonio del Sur 1.00 1
DMT Manuel Tames 1.32 1
DMT Caimanera 2.70 3
DMT Niceto Pérez 2.20 2

Fuente: elaboracidon propia a partir de la estadistica matematicas.

Las &reas contables de la DPTG, las DMT Imias, San Antonio del Sur y Manuel
Tames se encuentran catalogadas con calificacion de uno con un IIFL de 1.44,
1.32, 1.00 y 1.32, respectivamente; es decir que presentan una Fluctuacion
Laboral baja.

La DMT de Baracoa, Maisi y Niceto Pérez, con una calificacion de dos, tienen un
IIFL de 1.99, 2.30 y 2.20 respectivamente, es decir, la FL es media y, por lo tanto,
se deben analizar las causas principales que estan desmotivando a los
trabajadores. El resto de las DMT (El Salvador, Guantdnamo, Yateras y
Caimanera) son evaluadas de tres, con un IIFL de 2.58, 2.70, 2.56 y 2.70,
respectivamente; observandose una FL alta, por lo que se deben evaluar que esta
incidiendo negativamente en la retencion del personal.

A modo de resumen se expone de manera grafica en el anexo 9, como se
encuentran las areas contables de la DPTG y las DMT, y la interrelacion entre
ellas.

Salida parcial: caracterizadas las areas contables de la DPTG.

Paso VI. - Evaluacion econémica de los efectos de la Fluctuacion Laboral
Para el calculo de la pérdida econémica que ocasiona la Fluctuacion Laboral en
las areas contables de la Direccion Provincial de Trabajo en el afio 2019, se utiliza

la expresion expuesta en el Capitulo Il, la cual se detalla a continuacion:
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(Sm x Hdf x § x Nt)

Ptept =
P (FsxE)
Donde:
5 & 795 068.54
sSm = — sm=—- Sm = 8070
Pt 842

Hdf = Promedio dias perdidos por fluctuacion x numero de personas que
fluctuaron.
Hdf = 256 dias promedio x 4 personas que fluctuaron.

Hdf = 1024 hombres - dias perdidos por fluctuacion.

Smx Hdf x 5x Nt
(Fsx E)

8070 x 1024 x 1 218 289.69 x 853

Ptept =

Ptept =
6 795 068.54 x 1 257 700.00
8263 680x1039201105.57
Ptept =
8 546 157702758
8 587 625392076 697.60
Ptept =

8 546 157 702 758.00
Ptept = 1004.87

En la DPTG la pérdida econdmica ocasionada por la Fluctuacion Laboral durante

el 2019 es de $ 1 004.87 CUP.

Salida parcial: mostrado el resultado econdmico producto de la Fluctuacion

Laboral en las éreas contables de la DPTG.

Paso VIl.- Plan de accién para minimizar la Fluctuacion Laboral en las areas

contables de la Direccion Provincial de Trabajo

Con el objetivo de minimizar la Fluctuacién Laboral en las areas contables de la

DPTG, se muestran un niumero de acciones a seguir:

1) Seleccionar el personal con la suficiente preparacion para el desarrollo de sus
funciones en el sistema.

2) Realizar la gestion de los Recursos Humanos como estrategia para la
retencion del personal maximo.

3) Implantar un sistema de estimulacion moral y material que permita elevar la

motivacion y satisfaccion de los trabajadores.
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4) Mejorar las condiciones laborales y los recursos para el desarrollo del trabajo.

5) Desarrollar periédicamente la preparacion y capacitacion de los trabajadores
de estas areas contables.

6) Completar la plantilla en aquellas areas contables que aun faltan para que no
afecte al control interno, teniendo en cuenta que no existe contrapartida en los
diferentes procesos.

7) Concretar acciones para mejorar las comunicaciones de las oficinas.

8) Proponer al MTSS un incremento salarial para el personal calificado de las
areas contables de la Direccién Provincial de Trabajo en la medida de las
posibilidades del pais.

El plan de accién disefiado promovié la participacion de todos los factores de la

organizaciéon en la solucion de los problemas que afectan a la institucion,

existiendo evidencias que sugieren la disminucion gradual de los indices de

Fluctuacion Laboral, a partir de la transformacion de las causas que influyeron en

su elevada expresion.

Salida parcial: presentadas las medidas para minimizar la Fluctuacion Laboral.

Salida final: analizadas las areas contables de la DPTG a través de un indice

Integral para el calculo de la Fluctuacion Laboral, y cuantificada las pérdidas que

dicha fluctuacion ocasiona a la organizacién, asi como las acciones encaminadas

a minimizar estas.

3.3.- Resultado de la aplicacién de la encuesta para la validacion de los

aspectos tedricos y metodolégicos del procedimiento para el andlisis de la

Fluctuacion Laboral en las areas contables basado en un indice Integral

Paso |.- Disefiar y aplicar encuestas para la recoleccion de la informacién

La encuesta disefiada consta de ocho preguntas, acerca del procedimiento

elaborado, para que los técnicos pudieran evaluarlo en su concepcion tedrica,

pertinencia, coherencia y viabilidad de aplicacion; las mismas se encuentran en
una escala del uno al cinco, siendo el uno el peor valor y el cinco el mejor, excepto
en la pregunta numero cinco que en la escala oscila de uno a cuatro; los expertos

emiten sus criterios dentro del intervalo antes mencionado.
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Paso Il.- Procesamiento de la informacién a través del SPSS v26.0

La encuesta aplicada se procesé a través del estadigrafo SPSS para Windows
v26.0; confecciondndose la tabla con las respuestas proporcionadas por los
grupos de trabajo encuestados, y se resumieron las valoraciones obtenidas en la
de
concordancia, confiabilidad y se les realiz6 una prueba de hipoétesis; en la tabla 14

realizacion de los diferentes talleres, a la vez se determind el nivel

se presentan los principales estadisticos descriptivos obtenidos.

Tabla 14.- Principales estadisticos descriptivos.

PreguntalPregunta/Pregunta/Pregunta|Pregunta/Pregunta/Preguntal Pregunta

1 2 3 4 5 6 7 8
Validos 25 25 25 25 25 25 25 25
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 4,76 4,64 4,68 4,88 3.60 4,72 4,76 4,84
Moda 5 5 5 5 4 5 5 5
Desv. tip. ,523 ,638 ,557 ,440 ,645 ,542 ,523 473
Minimo 3 3 3 3 2 3 3 3
Méximo 5 5 5 5 4 5 5 5

Fuente: tomado de SPSS para Windows version v26.0.

Lo anterior queda demostrado con el célculo del Coeficiente de Concordancia W de
Kendall a través del programa estadistico SPSS v26.0, que fue de 0.845 (84.5 %)
al procesar las ocho preguntas (items). De igual forma, la encuesta aplicada fue
sometida a un analisis de fiabilidad a través del coeficiente Alpha de Cronbach,
alcanzando una confiabilidad de 0.87, segun se refleja en la tabla 15.

Tabla 15.- Analisis de fiabilidad Alpha de Cronbach.

Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 25 |100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 25 |100,0

Fuente: tomado de SPSS para Windows v26.0.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach No. de elementos
0,87 8
Fuente: tomado de SPSS para Windows v26.0.

Los resultados anteriores validan la propuesta de disefiar un procedimiento para el
analisis de la Fluctuacion Laboral en las areas contables de la DPTG basado en
un indice Integral.

Para el calculo del Coeficiente de Concordancia W de Kendall se plantearon las
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siguientes hipotesis:

Ho (Hipétesis nula): los rangos son independientes, no concuerdan.

H; (Hipotesis alterna): hay concordancia significativa entre los rangos.

La hipotesis Hy se rechaza cuando el valor observado excede al valor critico (con
un alfa de 0.05), y cuando el valor observado es menor al critico, se acepta la Hp, y
se concluye que hay concordancia significativa entre los rangos asignados por los
expertos.

Adicionalmente se interpreta la fuerza de la concordancia, que aumenta cuando W
se acerca a la unidad y, en este caso, los valores significativos son de 0,00 en el
calculo general de las preguntas, por lo que se rechaza la Hipétesis nula y se
confirma la alterna.

Paso Ill.- Valoracion de los resultados y sus implicaciones para la
investigacioén

Las evaluaciones realizadas en una escala ordinal de 1 a 5, arrojaron una moda de
5 y una media de 4.64 a 4.88, lo cual indica que las preguntas han sido evaluadas
préximas al mejor valor, ajuste o acuerdo (5) con la afirmacion o solicitud que se le
present6 a cada experto implicado.

En el caso de la pregunta 5 en una escala ordinal de 1 a 4 para procesar cada
elemento seleccionado, se arroj6 una media de 3.6 y una moda de 4, lo cual indica
la calificacion de bien en todos los pasos que conforman el procedimiento y
acercandose a los mejores valores presentados.

Respecto a la estructura propuesta, las evaluaciones de los expertos fueron las
siguientes:

» Los propositos definidos se consideran convenientes (media 4.76). A pesar
de ello se presentaron algunas recomendaciones, las cuales sirvieron para
perfeccionar las premisas planteadas inicialmente.

= Los principios en los cuales se sustenta el procedimiento fueron
considerados por los expertos como adecuados, con un valor medio de
4.64.

» La estructura general propuesta se considera apropiada a los fines para los

gue fueron concebidos con media 4.68.

60



Por otra parte, se solicitd también analizar y evaluar la concepcién metodoldgica
de los diversos pasos y etapas que componen el procedimiento, los que se
consideraron correctos y bien concebidos con media de 4.88 y 3.60,
respectivamente, y su concepcion tedrica es lo suficientemente clara lo que facilita
su entendimiento y comprension (media 4.72).

Esos resultados contribuyen a validar el procedimiento de forma general y los
distintos pasos que lo conforman, los que se consideran bien concebidos. En el
proceso de validacion se realizaron algunas recomendaciones de agregados
menores que fueron introducidas en las partes correspondientes de la solucion
propuesta.

El referido resumen demuestra que existe consenso entre los especialistas, por lo
que el autor de la investigacion, al considerar esos argumentos, concluye que el
procedimiento disefiado para el analisis de la Fluctuacién Laboral en las areas
contables, basado en un Indice Integral es viable y puede generalizarse su

aplicacion a otras entidades del sector en la provincia y el pais.
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CONCLUSIONES

. Las revisiones teéricas efectuadas permitieron confirmar la existencia
limitada de investigaciones relacionadas con este tipo de estudios en Cuba y la
necesidad urgente que tiene el sistema presupuestado y especificamente las
areas contables de la DPTG de perfeccionar las herramientas de analisis de la
Fluctuacion Laboral.

. El conocimiento y validacion del procedimiento disefiado para el andlisis de
la Fluctuaciéon Laboral en las areas contables de la DPTG permite a los directivos
del sector presupuestado, tomar decisiones estratégicas enfocadas al
sostenimiento del Capital Humano y la minimizacion de la Fluctuacién Laboral
como aspecto negativo.

. El procedimiento propuesto se caracteriza por su flexibilidad, adaptabilidad
y sencillez, validado por el criterio de los expertos consultados, lo cual posibilita su
aplicacion y generalizacion en otras instituciones del sector.

. La puesta en practica del procedimiento para analizar la Fluctuacién Laboral
en la DPTG permitié clasificar a las mismas en: 4 con FL baja, 3 con FL mediay 4

con FL alta, generando cierto grado de preocupacién para la entidad.
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RECOMEDACIONES

A la DPTG, generalizar el algoritmo metodolégico para el andlisis de la Fluctuacion
Laboral en las areas contables.

Capacitar al personal de las areas contables y directivos de la DPTG del territorio
con los nuevos conceptos expuestos en la investigacion para el logro de un mayor
entendimiento de los mismos.

Continuar el estudio de otras dimensiones y variables explicativas de caracter
cualitativo y del horizonte temporal que puedan incluirse en el procedimiento para
un perfeccionamiento continuo del mismo, en correspondencia con los cambios
del modelo econémico cubano.

Realizar un andlisis de las acciones propuestas, con vista a revertir la situacion
gue presentan las areas contables de la DPTG que estan clasificadas con una

Fluctuacion Laboral media y alta.
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Anexo 1.- Encuesta para la seleccion de los expertos.

La Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de la Universidad de
Guantanamo y la Direccion Provincial de Trabajo Guantanamo, se encuentran
realizando un trabajo investigativo que responde a una tesis titulada: indice
Integral de Fluctuacién Laboral en las areas contables de la Direccion
Provincial de Trabajo Guantdnamo, con el objetivo de seleccionar los expertos
que validen el procedimiento propuesto, se le solita a usted su disposicién a

colaborar y que proceda a responder los siguientes aspectos.
Muchas gracias.

Cargo que ocupa:

= Afios de experiencia:
Menos de 5 afios.[]

5y 9 afos.[]

10 y 19 afos.[

20y 29 afnos.[]

30 0o mas. [

* Nivel profesional:
Universitario.l”
Técnico Medio o Bachiller."

» Categoria Cientifica
Master.
Doctor.™



Anexo 2.- Calculo de los coeficientes de conocimiento (Kc).

n
Experto > T3 a5 6789 10| "0
1 X 1
2 X 1
3 X 1
4 X 1
5 X 0.9
6 X 0.6
7 X 0.9
8 X 1
9 X 1
10 X 0.8
11 X 0.9
12 X 0.6
13 X 0.8
14 X 0.8
15 X 0.7
16 X 1
17 X 0.9
18 X 0.9
19 X 1
20 X 0.8
21 X 0.9
22 X 0.9
23 X 0.9
24 X 0.7
25 X 0.9
26 X 0.9
27 X 1
28 X 0.6
29 X 1
30 X 1

Kc Promedio. 0.88

Fuente: elaboracion propia a partir del algoritmo de Dalkey y Helmer.




Anexo 2.- Continuacion.

Experto 4 | Experto 5

Experto 9 | Experto 10

Experto 8

Experto 2

Experto 7

Experto 1 Experto 3
A/ MB AIMBIAIMIB/IA|IM|B|/A|M|B

A MB AIMIB/AIMIBIAJIM|B|A| M B

Experto 6

A MB AIMB|IAIMB/AIM|B|A|M|B

Experto 11 | Experto 12 | Experto 13 | Experto 14 | Experto 15

A M B AIMIB/AIMIBIAJIM|B|A| M B

Experto 16 | Experto 17 | Experto 18 | Experto 19 | Experto 20

A MB AIMB|IA  MB/AIM|B|A| M |B

Experto 21 | Experto 22 | Experto 23 | Experto 24 | Experto 25

Fuentes

Fuentes

Fuentes

Fuentes

Fuentes




Anexo 2.- Continuacion.

Fuentes Experto 26 | Experto 27 | Experto 28 | Experto 29 | Experto 30
A MB|/A|M B|J]A|IM|B|/A|M|B|A|M|B

1 X X X X X

2 X X X | X X

3 X X X | X X

4 X X X | X X

5 X X X | X X

6 X X X | X X
Kaw 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1 Kaae)y | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Ka@) 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1 Kaa7z | 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8
Ka@) 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1 Kaas)y | 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Ka) 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1 Ka@e | 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Kags) 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8 | Kao) | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Kae) 0.3+0.2+0.05+0.05+0.05+0.05=0.7 | Ka(y | 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Kam 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8 | Ka(z2) | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Ka) 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1 Ka@s | 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Ka9) 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1 Ka@4 | 0.2+0.2+0.05+0.05+0.05+0.05=0.6
Kaio) | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9 | Kaps) | 0.2+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.8
Kaay | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9 | Ka@e) | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Kai2) | 0.2+0.2+0.05+0.05+0.05+0.05=0.6 | Ka@n | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9
Kazs) | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9 | Ka(sy | 0.2+0.3+0.05+0.05+0.05+0.05=0.7
Kas) | 0.3+0.4+0.05+0.05+0.05+0.05=0.9 | Ka(e | 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1
Kaas) | 0.2+0.2+0.05+0.05+0.05+0.05=0.6 | Ka@zo) | 0.3+0.5+0.05+0.05+0.05+0.05=1

Ka Promedio

0.88

Fuente: elaboracion propia a partir del algoritmo de Dalkey y Helmer.




Anexo 2.- Continuacion.

con nivel valorado de alto (25 expertos).

K=0,5 | Coeficiente de
No Expertos Ke | Ka (Kc+Ka) | Competencia
1 | Director Provincial de Trabajo. 1 1 1 Alto
2 | Subdirector Provincial de Trabajo. 1 1 1 Alto
3 | Subdirector Provincial de Trabajo. 1 1 1 Alto
4 | Subdirector Provincial de Trabajo. 1 1 1 Alto
5 | Especialista Principal Provincial. 09 | 0.8 0.85 Alto
6 |Especialista Principal Provincial. 0.6 | 0.7 0.65 Bajo
7 | Especialista Principal Provincial. 09 | 0.8 0.85 Alto
8 |Director del IPEL. 1 1 1 Alto
9 | Subdirector del IPEL. 1 1 1 Alto
10 |Jefe de Departamento del IPEL. 0.8 | 0.9 0.85 Alto
11 |Jefe de Departamento del IPEL. 0.9 | 0.9 0.9 Alto
12 |Jefe de Departamento del IPEL. 0.6 | 0.6 0.6 Bajo
13 | Director Municipal de Trabajo. 0.8 | 0.9 0.85 Alto
14 | Director Municipal de Trabajo. 0.8 | 0.9 0.85 Alto
15 | Director Municipal de Trabajo. 0.7 | 0.6 0.65 Bajo
16 | Director Municipal de Trabajo. 1 0.9 0.95 Alto
17 | Director Municipal de Trabajo. 09 | 0.8 0.85 Alto
18 | Director Municipal de Trabajo. 0.9 1 0.95 Alto
19 | Subdirector Municipal de Trabajo. 1 1 1 Alto
20 | Subdirector Municipal de Trabajo. 0.8 | 0.9 0.85 Alto
21 | Subdirector Municipal de Trabajo. 0.9 1 0.95 Alto
22 | Subdirector Municipal de Trabajo. 09 | 0.9 0.9 Alto
23 | Subdirector Municipal de Trabajo. 0.9 1 0.95 Alto
24 | Subdirector Municipal de Trabajo. 0.7 | 0.6 0.65 Bajo
25 | Jefe de Departamento Municipal de Trabajo. 09 | 0.8 0.85 Alto
26 |Jefe de Departamento Municipal de Trabajo. 0.9 | 0.9 0.9 Alto
27 | Jefe de Departamento Municipal Trabajo. 1 0.9 0.95 Alto
28 | Jefe de Departamento Municipal Trabajo. 0.6 | 0.7 0.65 Bajo
29 |Profesor de la Universidad. 1 1 1 Alto
30 |Profesor de la Universidad. 1 1 1 Alto
Coeficiente de competencia promedio de todos los expertos. 0.88 Alto
Coeficiente de competencia promedio de todos los expertos 0.93 Alto

Fuente: elaboracion propia a partir del algoritmo de Dalkey y Helmer.




Anexo 3.- Matriz para el célculo del indice Integral de Fluctuacion Laboral (IIFL).

Areas contables
Valor |Ri | Pi | RI*Pi

Indicadores

indice de Fluctuacion General (IFG)

Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi)

indice de Fluctuacion Verdadero (IFV)

Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTI)
indice de Fluctuacion Potencial (IFP)

indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi)
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi)

IIFL = Z(Fi + Ri)
i=1

Fuente: elaboracion propia a partir de la estadistica-matematica.



Anexo 4.- Cuestionario para la validacion del procedimiento.

Usted ha sido seleccionado para evaluar los resultados teoricos de esta
investigacion, por lo que le solicitamos que ofrezca sus ideas y criterios sobre las
bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta el procedimiento para la
confeccion de un indice integral que posibilite analizar la Fluctuacion Laboral en
las areas contables de la Direccion Provincial de Trabajo Guantdnamo, a partir de
valorar los aspectos que se relacionan a continuacion (en caso que desee ampliar

Su respuesta, a falta de espacio, utilice una hoja adicional).

Informaciones necesarias:

1: implica el peor valor, ajuste o acuerdo con la afirmacién o solicitud que se le
presenta.

2 a 4: valores intermedios.

5: implica el mejor valor, ajuste o acuerdo con la afirmacion o solicitud que se le
presenta.

Nota: En el caso de la pregunta nimero cinco, el cuatro implica el mejor valor.

1. Valorar si los propésitos planteados para considerarse en la ejecucion del
procedimiento resultan adecuados.

1 2 3 4 5
2. Valorar si los principios planteados resultan adecuados.

1 2 3 4 5

3. Valorar si la estructura general descrita a partir de la figura 6 es adecuada
para los fines que fue concebida.
1 2 3 4 5

4. Evaluar si cada etapa y sus correspondientes pasos presentan una
concepcion adecuada.
1 2 3 4 5




Anexo 4.- Continuacion.

5. Desde lo consultado, considera las etapas y los pasos:

1) haria supresiones | 2)haria cambios |3) haria adiciones |4) bien concebidos

Si marca una de las columnas 1), 2) o 3) especifique la supresién, el cambio o la
adicion que haria.

6. Juzgar si la concepcion del procedimiento es lo suficientemente clara para
facilitar su entendimiento y aplicacion.

1 2 3 4 5
7. Valorar la posibilidad de aplicacion del procedimiento en las Direcciones de
Trabajo de la provincia.

1 2 3 4 5
8. Evaluar si la aplicacion del procedimiento propuesto favorece la obtencion

de informacién relevante y oportuna a los directivos, y a su vez el
perfeccionamiento de la toma de decisiones para elevar el desempefio de las
Direcciones de Trabajo

1 2 3 4 5

Gracias por su colaboracion.

Sus sugerencias Yy sefialamientos criticos contribuirdn a perfeccionar el
procedimiento propuesto, tanto en su concepcién tedrica como en su aplicacién
practica.




Anexo 5.- Encuesta a expertos para la seleccion de los indicadores que
conformaran el IIFL.

Estimado Compafiero (a):

Como parte de la investigacion que se lleva a cabo con el objetivo de disefar el
procedimiento para la confeccion del indice integral que posibilite analizar la
Fluctuacién Laboral en las areas contables, necesitamos su colaboracion para la
seleccion de los indicadores de mayor significacion, que a su criterio podrian
conformar el IIFL. Por favor, marque con una cruz (X) segun el grado en que

coincida con la propuesta.

Muchas gracias por sus valiosos criterios.

Indicadores

indice de Fluctuacion General (IFG)

Coeficiente de Fluctuacién Particular (KFi)

indice de Fluctuacion Verdadero (IFV)

Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTI)

indice de Fluctuacion Potencial (IFP)

indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi)

Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi)

indice de Rotacion del Personal (IRP)

Fuente: elaboracion propia.

0-4 5-7 8-10
No significativo  Significativo Muy significativo



Anexo 6.- Resultados del software Delphi_Fuzzy.m para obtener los indicadores

de mayor importancia que conformaran el lIFL.

Numero fuzzy integrado para cada indicador

Indicadores a-cita| a |atlambda
indice de Fluctuacion General (IFG) 1.27 19.30 10.00
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 1.28 | 8.79 10.00
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 1.28 |9.22 10.00
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTi) | 1.28 |9.21 10.00
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 1.27 |9.24| 10.00
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 1.27 | 9,58 10.00
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 1.29 |9.29 10.00
indice de Rotacion del Personal (IRP) 1.28 |2.81 10.00

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados del Delphi_Fuzzy.m.



Anexo 7.- Encuesta a especialistas para determinar el peso de los indicadores

segun el nivel de incidencia en el lIFL.

Estimado Compafiero(a):

Como parte de la investigacion que se lleva a cabo con el objetivo de disefar el
procedimiento para la confeccion del indice integral que posibilite analizar la
Fluctuacién Laboral en las &reas contables, necesitamos su colaboracién para
determinar el peso de los indicadores segun el nivel de incidencia (uno menos

importante hasta siete mas importante) dentro del IIFL.

Muchas gracias por sus valiosos criterios.

Indicadores de IIFL Aval

indice de Fluctuacion General (IFG)

Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi)

indice de Fluctuacion Verdadero (IFV)

Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTI)
indice de Fluctuacion Potencial (IFP)

indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi)
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi)

Fuente: elaboracion propia.




Anexo 8.- Calculo del IIFL para la DPTG en los ultimos cuatro afios y todas las DMT al cierre del afio 2019.

Indicadores Afio 2016 __ Afio 2017 __ Afio 2018 __ Afio 2019 __

Valor |Ri| P; [Ri*Pi| Valor |Ri| P; [Ri*Pi|Valor [Ri| Pi |Ri*Pi|Valor|Ri| P; |Ri*Pi

indice de Fluctuacion General (IFG) 35.90 | 3]0.23[0.69| 30.30 | 3[{0.23]0.69[29.50|2(0.23]|0.46 |28.80|2] 0.23 | 0.46
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 47.70 [ 3]10.20 ] 0.60 | 45.40 | 2] 0.20 | 0.40 | 50.00 | 3 | 0.20 | 0.60 | 50.00 [ 3 | 0.20 | 0.60
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 31.80 | 3]0.20|0.60 | 28.00 | 3| 0.20 | 0.60 [ 29.50| 3 [ 0.20 | 0.60 | 26.50| 2 | 0.20 | 0.40
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTi) | 18.20 | 3| 0.15]| 0.45| 16.10 | 3| 0.15 | 0.45]18.00| 3| 0.15 | 0.45 [ 18.20| 3 | 0.15 | 0.45
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 100.00| 3|0.11 [ 0.33 [ 100.00| 3| 0.11 [ 0.33 (98.60| 3| 0.11 | 0.33 | 90.50| 2| 0.11 | 0.22
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 94,10 | 31 0.06 [ 0.18 | 93.10 | 3| 0.06 | 0.18 |90.30| 2 [ 0.06 | 0.12 | 89.30| 2| 0.06 | 0.12
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 95.60 | 3]0.05|0.15| 93.40 | 3| 0.05]0.15|92.10| 3| 0.05 | 0.15 |89.30| 2| 0.05 | 0.10
indice Integral de Fluctuacién Laboral 3.00 2.80 2.71 2.35

indicadores DMT El Salvador' . DMT Guanténamg ' DMT Yateras __ DMT Baracoa __

Valor |Ri| P; |Ri*Pi| Valor |Ri| P; |Ri*Pi| Valor |Ri| Pi |Ri*Pi| Valor |Ri| Pi |Ri*Pi

indice de Fluctuacion General (IFG) 33.30 | 3]0.23|0.69 | 50.00 | 3]0.23|0.69| 3333 [3|0.23|/0.69| 25.00 |2]0.23]|0.46
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 100.00| 3 ] 0.20 | 0.60 | 100.00 | 3| 0.20 | 0.60 | 50.00 | 3 |0.20 | 0.60 | 100.00| 3 | 0.20 | 0.60
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 33.30 | 3]0.20 | 0.60 | 50.00 | 3]0.20 | 0.60 | 33.30 | 3|0.20| 0.60 | 25.00 | 2 | 0.20 | 0.40
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTi) | 0.00 |1]0.15(0.15| 0.00 |1|0.15|0.15|100.00|3|0.15|0.45| 0.00 | 1]0.15| 0.15
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 100.00{ 3 ]0.11 | 0.33100.00(3/0.11 | 0.33 | 66.60 |1]0.12]0.21| 75.00 | 2|0.11 | 0.22
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 0.00 [1]0.06|0.06 |100.00|3|0.06/0.18| 0.00 |1|0.06]|0.06 | 75.00 | 1]|0.06]| 0.06
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 100.00| 3 ] 0.05| 0.15 |100.00| 3| 0.05 | 0.15 | 66.60 | 1 |0.05| 0.05| 75.00 | 2| 0.05| 0.10
indice Integral de Fluctuacién Laboral 2.58 2.70 2.56 1.99

Indicadores DMT Maisi __ DMT Imias __ DMT San A. del S_ur _ DMT Manuel Tamt_as _

Valor |Ri| Pi |Ri*Pi| Valor |Ri| P; |Ri*Pi|Valor |Ri| Pi |Ri*Pi| Valor |Ri| Pi |Ri*Pi

indice de Fluctuacion General (IFG) 25.00 | 2023|046 | 000 |1]023]|023]|000|1]023|[023| 000 |1]0.23]|0.23
Coeficiente de Fluctuacién Particular (KFi) 100.00{3]0.20| 060 | 0.00 |1]0.20]|0.20| 0.00 |1]0.20| 0.20 | 0.00 |1]0.20]| 0.20
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 50.00 |3]0.20|0.60 | 0.00 [1]0.20|0.20| 0.00 |1]0.20 | 0.20| 0.00 |1]0.20 | 0.20
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTi) | 0.00 |1 /0.15]0.15| 0.00 [1]0.15|0.15]| 0.00 |1]0.15|0.15| 0.00 |1]0.15]|0.15
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 100.00{ 3/0.12 | 0.33 |100.00| 3] 0.11 | 0.33 |66.60|1]0.11 | 0.11 |100.00| 3 |0.11 | 0.33
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 50.00 |1]0.06 | 0.06| 0.00 [1]0.06)|0.06|66.60|1]|0.06| 0.06| 25.00 | 1|0.06|0.06
Coeficiente de Fluctuacién Particular (KFPi) 75.00 | 21 0.05|0.10 |100.00| 3 | 0.05 | 0.15 |66.60 | 1 | 0.05 | 0.05 [100.00| 3 | 0.05 | 0.15
indice Integral de Fluctuacion Laboral 2.30 1.32 1.00 1.32




Anexo 8.- Continuacion.

Indicadores DMT Caimanera. _ DMT Niceto Pére; . DPTG .

Valor |Ri| Pi |Ri*Pi| Valor |Ri| Pi |Ri*Pi| Valor |Ri| Pi |Ri*Pi

indice de Fluctuacion General (IFG) 100.00| 3 ]0.23 | 0.69 | 50.00 | 3|0.23]0.69| 0.00 |1]0.23|0.23
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFi) 100.00|3|0.20| 060 | 0.00 |1]0.20]|0.20| 0.00 |1]0.20| 0.20
indice de Fluctuacion Verdadero (IFV) 100.00|{ 3] 0.20| 060 | 0.00 |1)|0.20|0.20| 0.00 |1]0.20]|0.20
Coeficiente de Rotacion del Puesto de Trabajo (KRPTi) 0.00 |1]0.15]0.15|100.00/3|0.15|0.45| 0.00 |1]0.15]|0.15
indice de Fluctuacion Potencial (IFP) 100.00| 3 ]0.11 | 0.33 |100.00 | 3| 0.11 | 0.33 | 100.00| 3| 0.11 | 0.33
indice de Fluctuacion Potencial Particular (IFPi) 100.00| 3 | 0.06 | 0.18 | 100.00 | 3 | 0.06 | 0.18 | 100.00| 3 | 0.06 | 0.18
Coeficiente de Fluctuacion Particular (KFPi) 100.00| 3] 0.05| 0.15 | 100.00 | 3 | 0.05 | 0.15 | 100.00| 3 | 0.05| 0.15
indice Integral de Fluctuacién Laboral 2.70 2.20 1.44

Fuente: elaboracion propia a partir de la estadistica-matematica.

Indicadores

Férmulas

Interpretacion

indice de Fluctuacion
General (IFG)

{Salidas o bajas (S)/Promedio de
trabajadores (P)}*100

Refleja el peso especifico de las salidas del promedio de
trabajadores.

Coeficiente de
Fluctuacion Particular
(KFi)

{Salidas por causa (Si)/Total de salidas
(TSi)}*100

Muestra el peso especifico que tiene el motivo de la baja
del total de la bajas en la organizacién, permitiendo
determinar el motivo que mas afecta a la entidad.

Indice de Fluctuacion
Verdadero (IFV)

|{Bajas por motivos laborales
(BML)+Bajas por motivos personales
(BMP)}/Promedio de trabajadores (P)[*100

Expresa el peso especifico que tienen las bajas por
decisién del trabajador del promedio de trabajadores.

Coeficiente de
Rotacién del Puesto
de Trabajo (KRPTI)

{Numeros de bajas ocurridas en el puesto
de trabajo en un periodo (B)/Personas
gue han ocupado el puesto de trabajo en
un periodo (Pe)}*100

Manifiesta el peso especifico de las bajas en un puesto
de trabajo, con respecto a las personas que han
ocupado dicho puesto.

indice de Fluctuacion
Potencial (IFP)

{Fluctuantes potenciales (FP)/Promedio
de trabajadores (P)}*100

Permite tener un calculo aproximado sobre la cantidad
de empleados que desean abandonar su trabajo actual.

Indice de Fluctuacion
Potencial Particular
(IFPi)

{Fluctuantes potenciales por causa
(FPi)/Promedio de trabajadores (P)}*100

Consiente en tener un céalculo aproximado sobre la
cantidad de empleados que desean abandonar su
trabajo actual por una causa determinada.

Coeficiente de
Fluctuacion Particular
(KFPI)

{Fluctuantes potenciales por causa
(FPi)/Total de encuestados (TE)}*100

Manifiesta la causa por lo que los trabajadores desean
marcharse de la entidad.

Fuente: elaboracion propia a partir de la bibliografia consultada.




entre ellas

DMT El Salvador

5,

Y
e 1

DMT Caimanera I

DMT Manuel Tames

~ DMT Maisi

DMT San Antonio del Sur

DMT Imias
Fuente: elaboracion propia a partir de la estadistica-matematica.

Anexo 9.- Calificacion de las areas contables de la DPTG y las DMT e interrelacion

—__ DMT Guantanamao

DMT Yateras

DMT Baracoa
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