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RESUMEN

La inestabilidad laboral constituye una problemática que afecta a las organizaciones labora-
les. En este artículo se busca evaluar las causas de la fluctuación laboral en la Unidad Básica 
de Producción Cooperativa Luis Peña Martínez a través de métodos científicos y técnicas. 
Se identificó que los inadecuados métodos y estilos de dirección, así como, el bajo reconoci-
miento, constituyeron las problemáticas de mayor incidencia. Asimismo, el diseño de accio-
nes mejoró el clima organizacional y los índices de fluctuación laboral en la entidad.

PALABRAS CLAVE: CUBA * TRABAJO * FLUCTUACIÓN LABORAL * MOTIVACIÓN

ABSTRACT

The labour instability is a problem that affects the labour organizations. This article seeks 
to evaluate the causes of labour fluctuation in the Basic Unit of Cooperative Production 
Luis Peña Martínez, through scientific methods and techniques. It was identified that 
inadequate methods and management styles and low recognition, were the problematics 
of higher incidence. Also the design of actions improved organizational climate and labor 
fluctuation rates in the institution.
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INTRODUCCIÓN
Las organizaciones laborales son agrupa-

mientos humanos que se integran para cumplir 
actividades sistematizadas y reiteradas en torno 
a un sistema de objetivos establecidos en un 
espacio físico y con un carácter temporal per-
durable (Moros y Díaz, 2005).

La actividad laboral es realizada por su-
jetos de los que depende el alcance de los ob-
jetivos de la organización, de la cual esperan 
bienestar y espacios de realización profesional. 
Este subsistema vincula al personal a su come-
tido funcional, a fin de mantener el tejido de 
comportamientos interrelacionados necesarios 
para el cumplimiento de los objetivos de la 
organización como tarea interdependiente (Ro-
dríguez, 2012).

La conservación del personal en la orga-
nización es un proceso complejo, que 
implica un contrato entre el trabajador 
y la organización. La retención de los 
recursos humanos se refiere a la con-
dición que hace a los individuos, que 
una vez reclutados, seleccionados, socia-
lizados y que han comenzado a traba-
jar en una organización, se mantengan 
dentro de ella. La preservación de los 
recursos humanos debe constituir un 
objetivo estratégico de la organización 
laboral, al permitir aprovechar las capa-
cidades, destrezas y experiencias de los 
trabajadores en su propio desarrollo y 
fomentar el sentimiento de pertenencia a 
ésta (Espinosa, Yanes, Espino, Abramo y 
Yáñez, 1999: s.d.).

El desarrollo y mejora de una organiza-
ción a través de la planificación de las personas 
y la optimización de su aprovechamiento, es 
uno de los conceptos manejados en la actuali-
dad y que produce mejores resultados, tanto en 
la eficiencia y calidad de los procesos y servicios 
desarrollados, como en lo relacionado con el 
perfeccionamiento intelectual de las personas 
y el aumento de su motivación y satisfacción en 
el trabajo.

Los retos que enfrenta la organización 
exigen que sus recursos humanos sean flexi-
bles y creativos; por lo que debe realizarse una 

estrategia, convirtiéndose en un recurso estra-
tégico para lograr una ventaja competitiva bá-
sica y real, más allá de los recursos materiales 
con los que se cuenta (Rodríguez, 2012).

En tal sentido, actualmente en Cuba, 
se renuevan los métodos y estilos de dirección 
empleados con el propósito de fomentar polí-
ticas encaminadas a lograr una estructura de 
composición de los cuadros y trabajadores, con-
forme a las condiciones existentes del entorno 
económico y político en que se desarrollan las 
entidades (Morales, 2009).

Para garantizar el adecuado desempeño 
de los trabajadores y asegurar el logro de una 
elevada eficiencia económica, resulta indis-
pensable el conocimiento de las limitaciones 
fundamentales de estos y en tal sentido, deter-
minar las vías más adecuadas para brindarle 
solución y obtener la idoneidad que se requiere.

La identificación de las causas que in-
fluyen en el inadecuado funcionamiento de las 
organizaciones laborales tiene cada día mayor 
importancia, de ello depende la calidad con 
la que se desarrolla el trabajo, así como en la 
permanencia de los trabajadores en sus puestos 
laborales. 

La fluctuación laboral —como fenómeno 
organizacional más frecuente en muchas orga-
nizaciones— consiste en los movimientos de 
entrada y salida definitivos de los trabajadores 
en la organización, durante un período de tiem-
po (Rodríguez, 2012).

Las consecuencias de la fluctuación la-
boral generalmente se agudizan cuando resulta 
extremadamente difícil ocupar el puesto de tra-
bajo vacante, sobre todo si estos son poco atrac-
tivos y con baja remuneración, pertenecientes a 
empresas que proyectan una imagen negativa 
en el entorno donde desenvuelven su actividad. 
Ante esta situación, las empresas recurren a 
diferentes estrategias, una de estas es la de ocu-
par el puesto abandonado, con trabajadores que 
requerían previamente un período de aprendi-
zaje y de adaptación; otros deciden sobrecargar 
al resto de los trabajadores con las funciones 
del puesto abandonado. En cualquier caso, las 
consecuencias se traducen en afectaciones a los 
niveles de eficiencia y productividad previstos 
para la organización.
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Un estudio realizado por estudiantes y 
profesores de la Filial Universitaria Municipal 
Jesús Menéndez en la Unidad Básica de Produc-
ción Cooperativa (ubpc), evidenció la existencia 
de altos niveles de fluctuación laboral en la 
organización, aspectos que afectan el cumpli-
miento de su misión y los resultados económi-
cos de la entidad. 

Por lo expuesto anteriormente se identifi-
có como problema científico: ¿cómo contribuir 
a la disminución de los índices de fluctuación 
laboral en la ubpc Luis Peña Martínez? 

Se plantea como objetivo general: im-
plementar un conjunto de acciones que con-
tribuyan a la disminución de los índices de 
fluctuación laboral en la ubpc Luis Peña Martí-
nez del municipio Jesús Menéndez.

Se determinan como tareas científicas:

1) Determinar las causas que inciden en la 
fluctuación de los recursos humanos en 
la ubpc Luis Peña Martínez.

2) Diseñar un plan de acción dirigido a la 
modificación de las causas que inciden 
en la fluctuación de los recursos huma-
nos en la ubpc Luis Peña Martínez.

3) Evaluar los resultados preliminares obte-
nidos a partir de la implementación del 
plan de acción diseñado en la ubpc Luis 
Peña Martínez.

MATERIALES Y MÉTODOS

DESCRIPCIÓN DE LA INVESTIGACIÓN

Para el desarrollo de la investigación, 
se utilizó la información disponible en la ubpc 

Luis Peña Martínez en los años 2010 y 2011. La 
selección de la muestra se realizó a través del 
método aleatorio simple (Miranda, 2011), para 
lo que se aplicó la fórmula:

En la que,

n = tamaño de la muestra necesaria
P = probabilidad de que el evento ocurra (0,5 o 
50%)
Q = probabilidad de que un evento no ocurra 
(0,5 o 50%) con un error de 
 = error (0,05 o 5%) 

N = tamaño de la población

A partir de la muestra de 139 traba-
jadores de la ubpc, se aplicó la técnica de la 
entrevista semiestructurada al segmento com-
prendido por los directivos y técnicos, de ellos: 
doce dirigentes y administrativos que represen-
tó el 66,6% del total de estas categorías y ocho 
técnicos para un 80% del total. Por su parte la 
técnica de la encuesta se utilizó con 119 obre-
ros, lo cual representó el 86% del total. 

Para el cálculo de los índices de fluctua-
ción laboral se utilizó la fórmula (Navarro, 2004):

iflr = D*100/em

Donde: 

iflr = índice de fluctuación laboral real
D = cantidad de egresos
em = efectivo medio en un periodo determinado

MÉTODOS Y TÉCNICAS EMPLEADOS EN LA 
INVESTIGACIÓN

MÉTODOS TEÓRICOS

 Observación: se empleó con el objetivo 
de recopilar información acerca de los 
elementos dinámicos presentes en las 
relaciones vinculares entre los diferentes 
factores que integran la ubpc, para ello 
se hizo necesario elaborar una guía de 
observación. 

 Análisis de documentos: empleado a lo 
largo de todo el proceso investigativo, con 
el objetivo de obtener información comple-
mentaria que permitió profundizar en el 
estudio del tema de investigación, contri-
buyendo a enriquecer los análisis y valora-
ciones realizadas como parte del estudio. 

 Histórico-lógico: permitió el ordena-
miento cronológico de los fundamentos 
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teóricos relacionados con el tema de la 
creación de las ubpc en Cuba, así como 
las tendencias actuales a nivel nacional e 
internacional en el análisis de los índices 
de fluctuación laboral, como herramien-
ta para la toma de decisiones en las orga-
nizaciones laborales.

 Análisis y síntesis: se empleó durante 
el análisis de la bibliografía y la poste-
rior sistematización de toda la informa-
ción consultada. De la misma forma se 
empleó en el procesamiento de los datos 
recopilados e interpretación y discusión 
de los resultados obtenidos durante la 
investigación.

 Inducción-deducción: a partir del estudio 
de la bibliografía disponible, el método 
permitió propiciar el análisis reflexivo 
de la información recopilada, arribar a 
juicios y valoraciones que facilitaron la 
interpretación de los resultados alcanza-
dos en el estudio. 

TÉCNICAS EMPLEADAS 

 Entrevista semiestructurada a informan-
tes clave: esta técnica se utilizó con el 
propósito de conocer la percepción que 
poseen directivos y técnicos de la ubpc 

en relación con el clima organizacional, 
así como de las causas que influyen en la 
fluctuación laboral de la organización. 

 Encuesta a trabajadores de la ubpc: se 
utilizó con el objetivo de recopilar infor-
mación entre los trabajadores en relación 
con el clima organizacional y las causas 
que conllevan a la fluctuación laboral. 

Como perspect iva de análisis ,  se 
asumió la complementariedad o síntesis 
mu lt i m et o d o ló g ic a  q u e  p er m it ió  l a 
combinación de las perspectivas cuantitativa 
y cualitativa. Este enfoque permitió que la 
investigación se realizara de forma profunda, 
con lo que se logró un análisis preciso de los 
aspectos de la realidad que son estudiados al 
posibilitar fusionar procesos de conocimiento 
mutuo. Desde esta perspectiva se admite que la 
investigación fue realizada con un mayor rigor 

científico, veracidad, confiabilidad y seguridad 
de los resultados obtenidos (Méndez, 2011).

Para la identificación, análisis y eva-
luación de los resultados preliminares (inme-
diatos) obtenidos durante la investigación, se 
aplicó el enfoque de Gestión por Resultados 
(Gpr) (AcDi, 2009). 

Desde este enfoque, se define la exis-
tencia de una cadena de resultados en los que 
a partir de insumos que se requieren para el 
desarrollo de actividades planificadas se obtiene 
un producto del que se derivan a su vez resul-
tados inmediatos (a corto plazo), resultados in-
termedios (mediano plazo) y resultados finales 
(a largo plazo), elementos que fueron considera-
dos durante la investigación. 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN

CARACTERIZACIÓN DE LA UNIDAD BÁSICA DE 

PRODUCCIÓN COOPERATIVA LUIS PEÑA MARTÍNEZ

La Unidad Básica de Producción Coope-
rativa (ubpc) se fundó el 20 de noviembre de 
1993, en el Consejo Popular El Canal, ubicado 
al norte del municipio Jesús Menéndez, provin-
cia Las Tunas, Cuba.

La unidad dispone de áreas de suelos y 
la infraestructura técnico-productiva necesaria 
para el cumplimiento de su misión. Además, 
cuenta con una fuerza de trabajo integrada por 
181 trabajadores, de los cuales 130 se encuen-
tran vinculados directamente a la producción 
agropecuaria. La ubpc está estructurada por 
la Asamblea General, a la que se subordina el 
Consejo de Administración, compuesto por el 
administrador y demás integrantes. Entre los 
órganos colegiados de dirección —como forma 
cooperativa de las actividades fundamentales 
de la organización— se encuentran: Consejo 
de Dirección, Junta Económica, Asamblea de 
Trabajadores y Reuniones de Coordinación o 
Consejillos Operativos.

CARACTERÍSTICAS DE LA FLUCTUACIÓN LABORAL EN 
LA UBPC LUIS PEÑA MARTÍNEZ

El análisis de la fluctuación laboral real, 
por categoría ocupacional y periodos evaluados, 
mostró una tendencia al incremento en el año 
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2011 con respecto al 2010, con 69 egresos más. 
Un análisis por etapa permitió determinar que 
en el 2010, la categoría ocupacional obreros 
obtuvo los mayores porcentajes de fluctuación 
con el 69,3%, seguida de los técnicos con el 
13,8% y en la tercera posición, los trabajadores 
de servicios con el 11, 1% de fluctuación labo-
ral. La categoría ocupación de más bajo índice 
en el 2010, fue de dirigentes con solo 1,4% de 
fluctuación laboral. 

Un comportamiento similar al regis-
trado en el año 2010, se obtuvo en el 2011. 
La categoría de obrero registró la mayor 
f luctuación, seguida de los técnicos y los 
trabajadores de servicio, de igual forma el 
más bajo índice se obtuvo para los dirigen-
tes, mientras que se registró un incremento 
de la fluctuación de las categorías de admi-
nistrativos y técnicos, en comparación con 
el 2010. 

En relación con el sexo, los mayores 
índices de fluctuación lo obtuvieron los hom-
bres con el 64,9%, lo que puede estar rela-
cionado con la menor presencia de mujeres 
en la organización, a partir de que el objeto 
fundamental de la organización lo constituye 
la producción y comercialización de la caña 
de azúcar.

De acuerdo a los grupos de edades, el 
rango de edades que mayor fluctuación re-
gistró, correspondió al de 30 a 39 años, con 
el 46,5%, seguida por el rango entre 20 a 
29 años con el 29,2% y el de menores de 20 
años, obtuvo el 19,3%. La menor fluctuación 
registrada, se obtuvo para el rango de 60 años 
y más, con solo el 1,0%. Este aspecto corres-
ponde con la estructura etaria de los trabaja-
dores en la ubpc. 

Por su parte, el análisis de la fluctuación 
laboral según el nivel de escolaridad, evidenció 
que los mayores índices se obtuvieron para el 
nivel medio escolar y el de secundaria bási-
ca con el 32,8% y el 47,1% respectivamente. 
Este aspecto refleja el elevado nivel cultural 
alcanzado por la sociedad cubana a partir de la 
importante inversión realizada en materia de 
educación, después de 1959 (Nuñez, Montalvo y 
Pérez, 2006). 

PRINCIPALES CAUSAS QUE INFLUYERON EN LA 
FLUCTUACIÓN LABORAL DE LA UBPC LUIS PEÑA 
MARTÍNEZ

 El reclutamiento del personal sin la sufi-
ciente preparación para el desarrollo de 
sus funciones en la ubpc.

 Dificultades con el clima organizacional 
de la ubpc que se expresa en indicadores, 
tales como:
- Deficiencias en los procesos de 

comunicación entre directivos y 
trabajadores.

- Inadecuados estilos de dirección 
con predominio del autoritarismo.

 Insatisfacción de los trabajadores por la 
atención a sus necesidades por parte de 
sus dirigentes y administrativos de la 
ubpc.

 Deficiencias en la actualización y capa-
citación de los trabajadores de acuerdo a 
las nuevas demandas en la ubpc.

 Bajo reconocimiento moral y material a 
los trabajadores por su desempeño laboral.

 Condiciones laborales desfavorables y 
falta de recursos para el desarrollo del 
trabajo en la ubpc. 

 Deficiencias con los sistemas de pago en 
la ubpc.

Este resultado corresponde con lo infor-
mado por autores como Álvarez (2001); Costa 
(2009) y Morales (2009), quienes informaron 
que la necesidad de reconocimiento moral y 
material, los inadecuados métodos y estilos de 
dirección, así como, la insatisfacción con la eva-
luación, constituyen causas que influyen en los 
índices de fluctuación laboral.

EVALUACIÓN PRELIMINAR DEL PLAN DE ACCIÓN 
IMPLEMENTADO

Se elaboraron un total de 15 acciones 
dirigidas a solucionar las causas que influyeron 
en los índices de fluctuación laboral registra-
dos en la ubpc Luis Peña Martínez durante los 
años 2010 y 2011, a partir del mejoramiento 
del clima organizacional y el incremento en la 
efectividad y la productividad del trabajo en la 
organización.
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Como resultados preliminares se docu-
mentan los siguientes:

 Se constituyó la Comisión de Admisión, 
como estructura de asesoramiento a la 
administración en materia de política de 
reclutamiento de los trabajadores en la 
organización.

 Diseño de un sistema de trabajo para 
el funcionamiento de la Comisión de 
Admisión, de esta forma se garantiza la 
viabilidad y sostenibilidad de la estructu-
ra creada.

 Realización de seis sesiones de capacita-
ción en la ubpc, con la asistencia de 77 
participantes y el acompañamiento de 
la Filial Universitaria Municipal Jesús 
Menéndez. Los temas tratados fueron: 
aspectos para la selección y el recluta-
miento de los trabajadores, la comunica-
ción organizacional como herramienta 
en las organizaciones laborales, métodos 
y estilos de dirección para una admi-
nistración eficiente, la conciliación y la 
resolución de problemas laborales, la 
evaluación del desempeño y su impor-
tancia en el cumplimiento de los objeti-
vos y las metas de las organizaciones.

 Se realizaran actividades recreativas 
en la organización dirigidas a propiciar 
el intercambio entre los trabajadores 
de la ubpc.

 Reconocimiento de forma material 
y moral, de aquellos trabajadores que 
mejores resultados productivos y labora-
les obtuvieron en la etapa. 

 Constitución de una brigada de mante-
nimiento con trabajadores de la ubpc, 
los que en jornadas de trabajo voluntario 
desarrollan labores de limpieza, embelle-
cimiento y mantenimiento de las áreas y 
locales, lo que ha permitido mejorar el 
ambiente laboral en la organización. 

 El promedio de egresos de trabajadores 
por trimestre durante los años 2010 y 
2011 fue de 93 efectivos; el egreso pro-
medio registrado en la ubpc durante el 
primer trimestre de 2012, fue de solo 81 
trabajadores, lo que sugiere un ligero 

decrecimiento en la tasa de fluctuación 
laboral de la organización en compara-
ción con etapas anteriores. 

CONCLUSIONES 

La caracterización realizada en la orga-
nización permitió identificar la existencia de 
al menos siete causas que influyeron durante 
el periodo evaluado en los elevados índice de 
fluctuación laboral, las más importantes: defi-
ciencias en el clima organizacional, bajo reco-
nocimiento moral y material a los trabajadores, 
así como, las desfavorables condiciones labora-
les a las que están expuestos.

El plan de acción diseñado promovió la 
participación de todos los factores de la orga-
nización en la solución de los problemas que 
afectan a la institución, existiendo evidencias 
que sugieren la disminución gradual de los 
índices de fluctuación laboral, a partir de la 
transformación de las causas que influyeron en 
su elevada expresión.

La evaluación preliminar de los resul-
tados obtenidos con la implementación de las 
acciones desarrolladas, mostró que existen po-
tencialidades y recursos no explotados en la 
organización para modificar las causas que 
influyen en los elevados índices de fluctuación 
laboral y de esta forma, contribuir al incre-
mento de los parámetros de productividad y de 
eficiencia. 
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