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Tema de investigación: “La rotación del personal y su incidencia en los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados Municipales de la Provincia de Imbabura” 

RESUMEN 

 

Introducción: Los Gobiernos Autónomos Descentralizados Municipales dela Provincia de 

Imbabura, son entidades   públicas, de autonomía administrativa, financiera y política. 

Esta investigación determina un análisis de las incidencias de la rotación de personal en el 

desempeño laboral dentro del GAD Municipal de la Provincia de Imbabura, debido que existe la 

rotación del personal y el malestar en los trabajadores. Los resultados se pudieron observar en las 

encuestas que fue dirigido al municipio de Otavalo, Antonio Ante y Cota cachi con un total de 78 

empleados, de igual forma se aplicó la entrevista a los 3 jefes del departamento de Talento Humano 

de las 3 instituciones, el cual fue la unidad de análisis, las preguntas contaron con opciones de 

respuesta de escala ordinal y dicotómica, estos instrumentos fueron realizados de forma presencial, 

cautelando las medidas sanitarias por la pandemia.  

Materiales y métodos: Este estudio tiene un enfoque cualitativo inductivo de alcance descriptivo, 

debido a que se va a analizar las causas y consecuencias que genera la rotación del personal de 

estudio longitudinal.  

Resultados:En la investigación como resultado de las causas fue: la motivación, capacitación y 

ambiente laboral. La unidad departamental con mayor rotación del personal fue; el 33% Dirección 

Administrativa, el 21% Dirección Financiera y el 10% en Departamento de Atención a los Clientes. 

Así mismo como consecuencias fueron conflicto entre compañeros antiguos y nuevos, selección 

del personal inadecuado, pérdida de tiempo y recursos, etc.  
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Conclusiones: Se concluye que la rotación interna del personal en el desempeño tiene resultados 

positivos. Es decir que la rotación del personal que tienen las instituciones públicas no afecta el 

desempeño laboral de los trabajadores.   

Palabras claves: Rotación del personal, Desempeño laboral, Eficacia 
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ABSTRACT 

 

Introduction: The Decentralized Municipal Autonomous Governments of the Province of 

Imbabura are public entities, of administrative, financial and political autonomy. 

This research determines an analysis of the incidences of staff turnover in the work performance 

within the Municipal GAD of the Province of Imbabura, due to the existence of staff turnover and 

discomfort in workers. The results could be observed in the surveys that were directed to the 

municipality of Otavalo, Antonio Ante and Cotacachi with a total of 78 employees, in the same 

way the interview was applied to the 3 heads of the Department of Human Talent of the 3 

institutions, which was the analysis unit, the questions had answer options of ordinal and 

dichotomous scale, these instruments were carried out in person, taking care of the sanitary 

measures due to the pandemic.  

Materials and methods: This study has an inductive qualitative approach of descriptive scope, 

because it will analyze the causes and consequences generated by the rotation of longitudinal study 

personnel.  

Results: In the research as a result of the causes was: motivation, training and work environment. 

The department with the highest staff turnover was; 33% Administrative Management, 21% 

Financial Management and 10% in Customer Service Department. As well as consequences were 

conflict between old and new colleagues, inadequate staff selection, waste of time and resources, 

etc.  
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Conclusions: It is concluded that the internal rotation of staff in performance has positive results. 

In other words, the rotation of personnel in public institutions does not affect the work performance 

of workers.   

 

Keywords: Staff Turnover, Job Performance, Effectiveness 
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Introducción 

 

Antecedentes 

 

La rotación de personal es un tema que viene siendo estudiados desde la década de los 80, a través 

de diferentes enfoques. Investigadores como Lucker y Álvarez (1985), Rodríguez (1988), Arias 

(1990) y Chiavenato (1999) estuvieron precisando un concepto de rotación de personal tomando 

en cuenta diferentes contextos. Idalberto Chiavenato, quien es uno de los grandes teóricos de la 

administración de empresas, destacó la rotación de personal brindándole una connotación más 

integral, precisándola como una variación en la cantidad de personal la cual se presenta en una 

organización, considerando las personas que entran a laborar en esta y las que salen o dejan sus 

puestos de manera voluntaria(Leyva et al., 2016). 

Se han buscado por parte de algunos investigadores el generar modelos para estudiar la rotación 

de personal Aranibar, Melendres, Ramírez & Blanca(2018) mencionan que Mobley (1982) fue uno 

de los pioneros en abordar la rotación del personal desde el contexto psicológico y tuvo como 

objetivo evaluar factores como los estados emocionales de insatisfacción o satisfacción así como 

otros factores que pueden incidir el retiro de un individuo de una organización.  Además, desarrolló 

dos modelos, uno de ellos enfocado en dos facetas, la primera, considerando variables como 

vinculadas a las actitudes del trabajo y la intención de búsqueda de trabajo, esta última relacionada 

con la evaluación que hace el individuo sobre su trabajo actual y otra alternativa laboral, por lo 

que en su segundo modelo considera variables relacionadas con el trabajo y no relacionadas con 

este, es decir una óptica más amplia. 
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Desde una perspectiva práctica y sustentado en las derivaciones de eruditos en la gestión de 

recursos humanos y la administración de empresas se han generado investigaciones aplicando las 

teorías y modelos a empresa, así como en instituciones públicas. 

Espinoza, Ramos, Espinoza &Asca(2021) evaluaron la intención de rotación y otras variables 

como el desempeño laboral desde un enfoque cualitativo, teniendo como resultados un deseable 

desempeño laboral aun cuando existían diferencias en remuneraciones, sin embargo, se determina 

un claro deseo de rotación por parte de los individuos pertenecientes a la organización estudiada.  

Ruiz & Piguave (2021) desarrollaron un estudio que tenía como objetivo analizar la rotación de 

personal con el fin de establecer una propuesta que reduzca los índices en la entidad pública del 

municipio de Isidro Ayora, tras la consideración de factores como programas motivacionales, 

estrategias de comunicación, determinaron que con acciones pequeñas en el plano comunicativo y 

de interrelación dentro de la institución pueden obtenerse resultados significativos sobre la 

motivación del personal y a su vez en los índices de rotación. Al igual que eventos como festejos 

de aniversarios, convocatorias de reuniones mensuales y actividades extra laborales, hacen que el 

empleado se sienta más afín con la organización y por lo tanto se disminuye su deseo de renunciar. 

Jara (2017) desarrolló una investigación centrada en la Administración Pública Ecuatoriana en el 

periodo 2012-2016, evaluando la rotación del personal y las prácticas de aprendizaje organizativo. 

A partir de este abordaje, determinaron que la capacidad que han adquirido dependencias públicas 

en cuanto a emplear conocimientos, crearlo y retenerlo ha contribuido al desarrollo de estrategias 

que minimizan la rotación del personal, sin embargo, factores como la interoperabilidad, reformas 

normativas y estructurales en la institución son causantes de rotación y movimiento del personal.  

 

Problema de la investigación 
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La rotación de personal es una situación que aqueja actualmente a organizaciones públicas y 

privadas, básicamente está caracterizada por el hecho de que personas son contratadas para laborar 

en un determinado proceso y tras un periodo de tiempo, por lo general corto, renuncian o son 

cambiadas(Berdugo et al., 2018). Este fenómeno, es originado por diversos factores, entre los que 

destaca el clima laboral desfavorable, mejores salarios, mejores oportunidades de desarrollo 

profesional y laboral, entre otros. 

Las implicaciones de la rotación laboral son relativas, ya que existen organizaciones que por su 

naturaleza los puestos de trabajo son temporales y las actividades desempeñadas por la persona 

que se retira del puesto de trabajo pueden ser fácilmente cubiertas por otro, no obstante, se tiene 

la condición en las que determinados puestos de trabajo no pueden ser cubiertos de manera 

adecuada, afectando los procesos de la organización, su productividad, su imagen e incluso el 

clima organizacional(Castillo & Sabando, 2018). 

Las instituciones públicas, tal como los Gobiernos Autónomos Descentralizado (GAD) tienen un 

rol significativo y de importancia,debido a que están ligadas al desarrollo economía para el 

bienestar de la provincia, fomento de la actividad productiva y agropecuaria, coordinación con 

otros entes del Estado de aspecto relacionados a la seguridad de la población y prestación de 

servicios. Dada la relevancia para la colectividad, es de significativo interés que los GAD, sean 

eficientes y efectivos (GAD Provincial de Imbabura, 2021). No obstante, al igual que otras 

organizaciones también se ven afectados por el proceso de rotación del personal. El GAD de la 

Provincia de Imbabura ha manifestado el incremento,razón por la cual las autoridades han centrado 

su atención en determinar las causas y las consecuencias, asociadas a esta situación, con el objeto 

de tomar acciones que minimicen sus efectos y aseguren una mejor operatividad de la institución. 
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Loantes expuesto, plantea la necesidad de abordar la problemática como base para 

comprender la rotación del personal en el GAD de la Provincia de Imbabura como elemento de 

apoyo para la toma de decisiones estratégicas vinculadas al personal y al clima organizacional. En 

tal sentido surgen como interrogantes de investigación: ¿Cómo incide la rotación de personal en 

el desempeño laboral dentro de los GAD Municipales de la Provincia de Imbabura? 

, de este cuestionamiento emergen otros como ¿cuáles son las causas que genera la rotación del 

personal en dichas instituciones?, ¿qué dirección o departamentos de los GAD tienen mayor 

rotación de personal?, ¿Cuáles son las consecuencias de la rotación del personal en el 

cumplimiento del desempeño laboral? Lo anterior representa las interrogantes que orientan el 

presente estudio, el cual busca generar datos que contribuyan a entender y desarrollar medidas 

acordes a la situación de los GADde la Provincia de Imbabura. 
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Justificación de la investigación 

 

La rotación de personal en una dificultadque se presenta tanto en instituciones privadas como 

públicas y que da alusión al nivel de permanencia de los empleados en la organización y la 

frecuencia de reemplazo, lo cual incide en la efectividad de los (GAD Provincial de Imbabura, 

2021)procesos y el logro de los objetivos. En tal sentido el presente estudio es conveniente ya que, 

en el Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia de Imbabura, debido a variadas 

causas,de tal manera que el abordaje de esta situación a través de un estudio investigativo 

permitiría no solo comprenderlo de manera integral, sino determinar cómoincide en la gestión y 

efectividad de los procesos de estas instituciones públicas. 

La investigación tiene relevancia social, por cuanto se estudia una institución que está al servicio 

de los ciudadanos y tienen dentro de sus competencias velar por aspecto relacionados con los 

servicios públicos, salud, actividad cultural y económica del territorio circunscrito en el GAD entre 

otros, es decir, la eficacia de la gestión de este ente repercutirá directamente en la población. De 

tal manera que, el desarrollo de esta investigación dispone de una amplia trascendencia para la 

colectividad de Imbabura, quienes representan los beneficiarios directos. 

Los resultados que se generen de la investigación sirven de base para procesos de planeación 

estratégica del GAD y establecimiento de medidas para mitigar la rotación de personal y sus 

consecuencias. También proveerá al departamento de recursos humanos datos significativos que 

le faciliten la determinación de acciones que ayuden abordar los agentes causantesde la rotación 

del personal y definir planes de acción al respecto. El estudio, si bien se sustenta en teorías y 

métodos empíricos desarrollados por otros investigadores que han abordado la rotación del 
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personal, permitirá definir una metodología de análisis adaptada para evaluar los GAD de la 

provincia de Imbabura. 

Los hallazgos del estudio pueden ser generalizados y emplearse para estudiar la situación de 

rotación de personal en otros GAD, tomando en cuenta que sus principios de funcionamiento se 

rigen por la constitución y otras leyes, por lo cual presentan similitudes operativas que facilitarían 

generalizar los resultados. 

Objetivos 

Objetivo General 

 Analizar las incidencias de la rotación de personal en el desempeño laboral dentro del GAD 

Municipal de la Provincia de Imbabura. 

Objetivos Específicos 

 Describir las causas que genera la rotación del personal en los GAD Municipales. 

 Identificar las unidades departamentales con mayor rotación del personal de los GAD 

Municipales. 

 Analizar las consecuencias de la rotación del personal en el cumplimiento del desempeño 

laboral de los GAD Municipal. 

 

 

Pregunta de investigación: 

 ¿Cómo incide la rotación de personal en el desempeño laboral dentro de los GAD Municipales de 

la Provincia de Imbabura? 
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CAPITULO I 

Marco Teórico 

1.1. Fundamentación Teórica 

1.2. Teoría del Desarrollo Organizacional (DO) de Bradford 

Esta teoría emerge de Leland Bradford en 1962. Se enmarca en la corriente del pensamiento 

administrativo de enfoque conductual y es considerado como una orientación variada, democrática 

y moderna del desarrollo en las organizaciones. La teoría se sustenta en los supuestos como la 

interacción entre el ambiente-organización, organización-individuo,la necesidad de adaptación 

continua, la variación constante y rápida del ambiente, aumento de la eficacia de la organización, 

cambios planeados en la organización,  necesidad de compromisos y participación, así como del 

bienestar organizacional como base para la aplicación de estrategias de desarrollo organizacional, 

viéndose esto último como una respuesta a los cambios, se apoya de manera fundamental en cuatro 

variables ver figura 1(Romero, 2020). 

 
Nota. Basada de Bradford, 1962. 

Ambiente 
Organización 

Grupo Individuo 

Teoría de DO 

Leland Bradford 

en 1962 

Figura 1.Variables asociadas a la teoría de desarrollo organizacional 
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La Teoría del Desarrollo Organizacional de Bradford surgió como una serie de ideas asociadas al 

hombre, ambiente y a la organización cuyo propósito era fomentar el desarrollo y crecimiento de 

acuerdo a las capacidades que poseía. Esta teoría se define como las acciones que se llevan a cabo 

dentro de una empresa a fin de incrementa su eficacia; además constituye una herramienta 

fundamental para la gestión del cambio orientado al alcance de un mayor nivel de eficiencia 

organizacional, siendo esta una condición esencial en la actualidad, que indudablemente se 

caracteriza por la acelerada competencia en el ámbito tanto nacional como internacional(Segredo, 

2016). 

 

Tabla 1. Factores impulsores de la teoría de desarrollo organizacional 

Nota. Extraído de Chiavenato, 2006 

Este movimiento, también es definido como una estrategia compleja que busca transformar 

valores, actitudes y especialmente la estructura de las empresas y así puedan obtener una mejor 

adaptabilidad en materia de tecnologías innovadoras, mercados y nuevas oportunidades. En efecto, 

el desarrollo organizacional involucra intervenciones en los procesos de la organización, así como 

 Factores 

 

 

 

 

Teoría de DO 

La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorías 

administrativas, debido a que cada una de estas, presenta un enfoque 

diferente. 

 

La creación dei National Training Labora ton/ (NTL) de Bethel en 

1947 y las primeras investigaciones de laboratorio sobre la conducta 

de grupo. 

La publicación de un libro,1 en 1964, por un grupo de psicólogos del 

National Training Laboratory, exponiendo sus investigaciones con T-

Gjoiipis, los resultados con la capacitación de la sensibilidad y las 

posibilidades de su aplicación dentro de las organizaciones 

La pluralidad de cambios en el mundo 
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la aplicación de habilidades enmarcadas en la economía del comportamiento, la planificación, 

mejoras del sistema, etc. Esto representa una evolución en los procesos que pretenden lograr 

resultados satisfactorios(Segredo, 2016). 

El auge del desarrollo organizacional nace a partir de las exigencias y necesidades de un intenso y 

variable ambiente, así como del conocimiento causado por el avance en cuanto a ciencias sociales. 

Los referidos cambios ocurridos en el ambiente organizacional demandan estructuras y procesos 

con mayor flexibilidad capaces de proporcionar soluciones en comparación con las estructuras 

convencionales. Para ello, se necesitan de capacidades organizacionales e individuales que 

permitan promover las iniciativas y la disposición ante la toma de decisiones para asumir riesgos. 

El desarrollo organizacional esencialmente está concentrado sobre la parte humana de las 

organizaciones, es decir en lo relacionado a clima organizacional, actitudes, valores y relaciones 

de las personas prevaleciendo por encima de los objetivos, técnicas o estructura organizacional, 

por consiguiente, su eje de acción principal radica en aquella que está asociada con el capital 

humano de la empresa (Garbanzo, 2016) 

Con base en lo antes expuesto, es necesario destacar que existen diversas teorías referentes a las 

causas y efectos en la rotación de personal, tales como: teoría de Herzberg sobre la motivación-

higiene; conocida como la teoría de dos elementos la cual consiste en los factores causantes de la 

insatisfacción en los empleados, que se encuentran asociados a la motivación debido a que la 

satisfacción es el resultado principal de la motivación, estos factores contribuyen a la mejora de la 

satisfacción y suelen estar representados por el reconocimiento, logros alcanzados, responsabilidad 

e independencia laboral. También están los factores de higiene, siendo la insatisfacción el resultado 

de éstos. Cuando los mismos son inadecuados o faltan generan insatisfacción; sin embargo, su 

existencia a largo plazo produce bajos efectos, dichos factores están dados por los salarios y 
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beneficios, políticas de la institución, ambiente laboral, crecimiento profesional, consolidación y 

status (Mina, 2019). 

1.3. Fundamentación Empírico 

A continuación, se presentan un conjunto de investigaciones que se han realizado en instituciones 

públicas, sobre la rotación de personal en los Gobiernos Autónomos Descentralizados. El estudio 

realizado por Daquilema (2018) el propósito de la investigación es diseñar y aplicar un método 

que proporcione datos informativos sobre el alto nivel de desempeño que tiene el personal que 

labora en esta institución obtenidos mediante sus conocimientos, talentos, habilidades, etc. Los 

datos fueron proporcionados a través de encuestas efectuadas al personal, adicionalmente se aplicó 

un análisis FODA el cual demostró el desconocimiento de instrumentos y técnicas de evaluación, 

falta de formación, ausencia de indicadores para medir eficiencia y eficacia en los directivos de la 

institución. Ante las falencias encontradas, es necesario proponer un sistema basado en una guía 

del método 360°;que permita evaluar el desempeño al personal en general que labora en el GAD, 

en este sentido conocer las causas que producen la rotación de personal. En vista de la problemática 

existente, se sugiere efectuar un análisis detallado del clima laboral en la institución, con el 

objetivo de encontrar pautas que contribuyan a la mejora del buen desempeño, así como de la 

gestión del talento humano. El modelo planteado en este estudio garantiza una completa 

sostenibilidad y el funcionamiento efectivo de todas las tareas llevadas a cabo por el personal. 

Los autores Lara, Toapanta, Daquilema & Vallejo (2020) llevaron a cabo una estudio que estuvo 

orientado a analizar las causas que generan el clima organizacional dentro de una institución 

pública, motivado al alto índice de rotación de personal presente en los municipios, 

específicamente en el personal de áreas operativas quienes tienen relación directa con los usuarios, 

en efecto, este estudio conlleva a incrementar el servicio prestado el cual es realizado por los 
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trabajadores públicos, asimismo. Para la consecución de los objetivos planteados se aplicó una 

investigación de tipo cuantitativo, de alcance descriptivo, no experimental; donde los datos 

obtenidos fueron alcanzados mediante las encuestas realizadas a 100 colaboradores del GAD, a 

través de la información suministrada se pudo determinar que el fenómeno de rotación de personal 

incide directamente sobre las capacidades de los empleados de éstos GAD municipales; causando 

bajos niveles de desempeño en las funciones, también se identificaron las falencias que se 

encuentran vinculadas a la rotación de personal, motivado a que los mencionados entes carecen de 

un plan de medidas que permita corregir las causas que lo originan.  

La investigación llevada a cabo por Ricardo (2018)consistió en una “Propuesta de plan de rotación 

de personal para su eficiente desempeño laboral en el gobierno autónomo descentralizado del 

cantón La Libertad del año 2018”. El estudio buscó mejorar la eficiencia laboral en el GAD, a 

través de la aplicación de diversas teorías analizadas que proporcionaron datos importantes para la 

interpretación del contexto investigativo. El estudio contó con un enfoque de tipo descriptivo y 

exploratorio, que permitió conocer la realidad del tema estudiado. Con relación a los datos que 

sustentaron la investigación fueron recopilados a través de encuestas y entrevistas aplicadas a 33 

funcionarios del GAD utilizando un muestreo no probabilístico. Los resultados presentados 

reflejaron que, los colaboradores del GAD presentan insatisfacción e inconformidad en lo referente 

a los horarios asignados, también se encontró que una cantidad significativa del personal que 

labora en el GAD no cumple con el perfil profesional requerido para el puesto que ocupa, es así 

como las personas que desempeñan funciones en el área de aseo urbano no reciben formación ni 

capacitación, generando desmotivación; adicionalmente los colaboradores operativos no poseen 

los recursos necesarios para efectuar sus tareas.  
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Medina (2020)efectuó una investigación la cual tuvo como propósito analizar las inadecuadas 

relaciones interpersonales que afectan la rotación de personal en el departamento administrativo 

del GAD, vinculado a la existencia de diversos problemas personales entre los individuos que allí 

laboran. Esta conflictividad ha generado limitaciones en cuanto a la comunicación y es posible el 

intercambio de conocimientos e ideas; factores que demuestran el nivel de insatisfacción presente 

en la institución. A fin de desarrollar el estudio y así alcanzar la consecución de los objetivos 

formulados, se aplicó un enfoque de tipo mixto; es decir cualitativo y cuantitativo. Con base en 

este enfoque metodológico, se procedió a efectuar una encuesta a 31 trabajadores del GAD y así 

recopilar información de interés para la investigación. Mediante los resultados proporcionados, se 

comprobó que existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la rotación de 

personal en el GAD. Se identificaron múltiples conflictos entre los colaboradores que laboran 

dentro de un mismo departamento y también en áreas diferentes, demostrando el deteriorado clima 

organizacional presente. Cada una de estas falencias incide negativamente y conlleva a la rotación 

de personal en este GAD, pues los trabajadores al estar incómodos, insatisfechos e inconformes 

con el ambiente laboral, toman la decisión de renunciar a sus puestos laborales, lo que a su vez 

genera costos para la institución 

 

La investigación efectuada por Pinargo (2018)el estudio consistió en la descripción de los 

conocimientos adquiridos mediante un plan de intervención originado por el elevado índice de 

rotación de personal en el GAD. Dicho incremento fue identificado por uno de los directivos del 

departamento de talento humano; por medio del volumen de retiros presentados en la institución. 

El estudio contó con un enfoque cualitativo. Se realizaron encuestas al personal que se retito de 

manera voluntaria, a fin de conocer los motivos que los llevaron a tomar esta decisión, en torno a 
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la situación suscitada, se procedió a diseñar y aplicar un plan para evitar que el problema 

continuara, el mismo estuvo conformado por medidas y acciones que permitieran disminuir las 

causas generadoras del conflicto. Los resultados permitieron evidenciar que, al proveer beneficios 

para los trabajadores, se tiene una disminución en el índice de rotación de personal, lo que, a su 

vez, se proyecta en mejor rendimiento laboral, por ende, en la calidad del servicio prestado por 

esta institución.  

1.4. Fundamentación conceptual 

1.4.1. La rotación del personal 

La rotación de personal en la actualidad constituye un indicador de gestión importante en la toma 

de decisiones para toda empresa, institución u organización. La rotación del personal Lara, 

Toapanta, Daquilema & Vallejo (2020)consiste en el ingreso y salida de un determinado número 

de empleados dentro de una empresa, y puede ser expresado en índices ya sean mensuales o 

anuales, con el propósito de realizar comparaciones y así poder establecer diagnósticos y planes 

de acción que contribuyan a la mejora; inclusive que permitan predecir situaciones.  

Orbe (2019) precisa que la rotación de personal corresponde a los cambios en la proporción y tipo 

de empleados, es decir la cantidad de empleados que son contratados para laboral y los que salen 

o renuncian. Moreno & Lemus (2017)exponen que la rotación del personal está relacionada con 

los intereses y expectativas que los trabajadores poseen; así como también a los elementos dentro 

de las instituciones en relación con el clima organizacional y la distribución de roles dentro de 

esta. La rotación voluntaria, depende en gran medida de factores de tipo personal por parte de los 

trabajadores, tales como situaciones económicas. Es esencial, que las empresas conozcan las 

causas que llevaron al individuo a abandonar el puesto de trabajo; para de este modo, analizar los 

motivos y aplicar medidas en caso de que sea necesario. 
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Al respecto  Moreno & Lemus, (2017)consideran que el personal con mayor formación 

profesional, por ende, mejor capacitado; tiene mayor facilidad y probabilidad de abandonar sus 

puestos de trabajo a fin de buscar mejores condiciones laborales que le brinden beneficios 

económicos significativos. Es necesario destacar que las organizaciones, deben entender los 

factores organizacionales que pueden afectar el ambiente laboral y por lo tanto la efectividad de 

actividades realizadas dentro de la empresa por los colaboradores. Las debilidades 

organizacionales, pueden ser solucionados en la medida que se produzcan algunos cambios que 

proporcionen beneficios para el trabajador, lo cual también generará beneficios para la empresa. 

Al respecto, Castillo & Sabando(2018) refieren que la fluctuación o rotación del personal 

puede ser de tipo real o potencial, en relación a la primera se refiere a la salida definitiva del 

trabajador, ante la cual no existe medida alguna que impida esta situación. En cuanto a la de tipo 

potencial; está vinculada con el deseo y la aspiración presente en el trabajador de buscar nuevos 

empleos que satisfagan sus expectativas. Otro aspecto importante que la empresa debe tener 

presente es la adecuada selección del personal, lo cual está asociado a beneficios para la 

organización. 

1.4.2. Ventajas y desventajas de la rotación del personal 

La rotación del personal puede en cierto modo representar ventajas y desventajas para una 

organización. Esto depende de la magnitud o nivel de rotación existente, que este fenómeno pueda 

ser ventajoso o desventajoso. Ruiz &Piguave(2021) refieren que la rotación de personal o el 

abandono de los puestos de trabajo, a pesar de ser concebida principalmente como una situación 

desventajosa, esta puede generar condiciones dentro de la organización que si son estratégicamente 

aprovechadas se convierte en una ventaja u oportunidad. Por ejemplo, la rotación de un personal 

o renuncia, genera que otros empleados puedan experimentar las tareas que se desarrollan en otras 
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áreas de la organización, lo cual se puede convertir en un elemento motivador, ya que tiene 

opciones de demostrar sus capacidades y crecer dentro de la empresa o institución. Asimismo, 

permite reemplazar empleados que tienen bajo rendimiento, la organización puede contar con 

trabajadores más jóvenes, el salario a devengar por parte del personal nuevo es menor; esto 

representa para la empresa menores costos fijos. Es fundamental resaltar que cuando la rotación 

de personal es baja, la posibilidad de alcanzar ascensos se ve limitada para otros trabajadores que 

poseen aspiraciones de desarrollo dentro de la organización, lo cual puede generar desmotivación 

u opacar las expectativas de otros empleados, quienes pueden verse tentados por otras 

oportunidades laborales. 

Básicamente la rotación del personal se caracteriza por ser una desventaja que una oportunidad o 

ventaja, por ello debe ser analizada y desarrollar acciones para mitigarla. Respecto a las 

desventajas generadas por la rotación de personal Pillajo(2016) señala que entre las que se 

consideran de mayor relevancia destacan en primera instancia la reposición de personal que 

renuncian o abandonan el puesto de trabajo debido; a que implica tiempos de búsqueda, proceso 

de capacitación; lo que conlleva al retraso de las actividades generando demora o dificultad en la 

consecución de los objetivos propuestos y en consecuencia altos costos para la empresas. 
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Tabla 2. Ventajas y desventajas de la rotación de personal 

Nota. La tabla refleja un resumen de las ventajas y desventajas en la rotación del personal  

1.4.3. Causas de la rotación del personal 

Uno de los elementos causantes de la rotación de personal dentro de una organización según Mina 

(2019) radica en las expectativas y oportunidades presentes en el ambiente organizacional 

referentes a las remuneraciones y recompensas que la persona busca alcanzar. Cuando el empleado 

consigue tales factores se siente satisfecho o conforme, y tiende a desarrollar sus actividades 

laborales con mayor eficiencia, alcanzando un nivel medio en cuanto a satisfacción laboral; cabe 

destacar que el clima laboral también es un agente importante que influye en la rotación de 

personal, motivado a que el trabajador requiere sentirse bien dentro de su área laboral para poder 

lograr sus metas. 

En el mismo contexto Pillajo (2016) refiere que uno de los factores principales causantes de la 

rotación de personal está asociado a las oportunidades presentes en el mercado que ofrecen 

remuneraciones salariales altas; las cuales son deseadas por las personas. Cuando el empleado 

encuentra la satisfacción; misma que cubra sus expectativas considera que ha alcanzado un nivel 

Ventajas Desventajas 

Permite reemplazar empleados que tienen bajo 

rendimiento 

 

Dificultad para la reposición de 

empleados 

La organización puede contar con trabajadores 

más jóvenes 

Se invierte tiempo y recursos en búsqueda 

de nuevos empleados 

El salario a devengar por parte del personal 

nuevo es menor 

Se invierte tiempo y recursos en capacitar 

a nuevos empleados 

Disminución de costos laborales; debido a la 

reducción de la cantidad de fuerza laboral. 

Afectación del ambiente de trabajo 

Personal con ideas frescas que pueden contribuir 

en la mejora de los procesos. 

Afectación a la capacidad de respuesta de 

la organización. 
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medio respecto a ésta, destacando que el clima laboral también constituye un aspecto significativo 

que contribuye a la reducción de este fenómeno, motivado a que el trabajador necesita tener un 

determinado nivel de satisfacción dentro de su área de trabajo que le permita lograr todos sus 

objetivos.  

El desarrollo y la capacitación del talento humano aplicado dentro de una empresa puede ser muy 

eficientes para ayudar a minimizar la rotación de personal. Al hacer referencia sobre los factores 

responsables de la rotación de personal, es necesario analizar dos tipos de agentes; internos y 

externos. En cuanto a los agentes de tipo interno causantes de rotación de personal, los autores 

Berdugo, Guevara y Perea (2018) detallan que se encuentran aquellos que están asociados con los 

factores personales tales como: salarios; debido a que una remuneración salarial insuficiente o un 

mal plan de prestaciones posiblemente sea una de las causas principales que impulsen a un 

individuo a abandonar la empresa. En cuanto a los factores externos que inciden en la rotación de 

personal destacan: la ubicación del lugar de trabajo; y aunque las organizaciones soliciten personas 

que habiten en zonas cercanas, muchas de éstas se ven en la obligación de contratar personal cuyos 

lugares de residencia se encuentran lejanos; motivado a que no cumplen con los requisitos 

solicitados por parte de la empresa (Pillajo, 2016). 

El tema de las remuneraciones, como parte de los factores externos, resulta contradictorio ya que, 

si una organización ofrece a su personal salarios muy altos, puede tener inconvenientes asociados 

a problemas referentes con los elevados costos de nómina y baja calidad tanto en sus inversiones 

como en los productos elaborados, en este sentido el fenómeno de la rotación se reduciría, pero la 

organización se vería afectada económicamente.  

La mala relación trabajador-supervisor; genera una condición laboral difícil por cuanto el 

empleado busca evadir la situación provocando el abandono de su puesto de trabajo y por ende de 
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la organización, entorno a esto es esencial manejar y buscar alternativas de solución a los conflictos 

suscitados. Tomando en cuenta que las personas pasan la mayor parte del tiempo en sus áreas de 

trabajo que en sus lugares de residencia; por ello buscan establecer buenas relaciones con el resto 

de sus compañeros y en caso contrario, se presenta un ambiente desagradable hostil que incide en 

el retiro, en resumen, las relaciones de trabajo conflictivas dan origen a mal clima laboral y rotación 

de personal (Berdugo et al., 2018). 

Adicionalmente, los horarios de trabajo en ocasiones no son manejados de forma adecuada por 

muchas organizaciones, las cuales no cumplen las ocho (8) horas reglamentarias, entorno a esto se 

presentan diferentes horarios incurriendo en horas extras, trabajos en turnos rotativos y fines de 

semana, afectando tanto el tiempo que los empleados disponen para permanecer con sus familias, 

como su vida social. Situación que puede resultar incómoda y lleve al trabajador a tomar la 

decisión de retirarse de la organización, causando una rotación de personal. Otro de los factores 

influyentes de este fenómeno, se debe al trabajo que realiza la persona resultando de poco agrado 

para la misma; condición que lo impulsaría a explorar otros empleos (Pisco, 2020). 

Es esencial comprender que la satisfacción laboral; factor incidente en la rotación de personal, está 

enmarcada por un conjunto de agentes que se encuentran asociados a la misma, entre los cuales 

destacan; situaciones de carácter económico, ambiental, organizacional, personal, etc. entendiendo 

que la satisfacción laboral es un comportamiento más que una actitud por parte de los empleados 

motivada a las expectativas que poseen y la realidad presentada.  

Entre los elementos más relevantes que generan satisfacción en el personal se encuentran; 

condiciones y ambiente laboral adecuados, recompensas o incentivos equitativos y justos. Entorno 

a lo mencionado, entre las formas más comunes que manifiestan la insatisfacción es la renuncia 

por parte del trabajador. Con base en el precedente planteado, una organización que presente 
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elevados niveles de rotación de personal; evidencia la existencia de problemas dentro de ésta, lo 

cual significa costos para la empresa, debido a la inversión que ha realizado en la preparación y 

adiestramiento de las personas que serán contratadas (Moreno & Lemus, 2017). 

Tabla 3. Causas internas y externas provocadas en la rotación del personal 

Nota. La tabla refleja las causas tanto internas como externas que se generan por la rotación en el personal 

 

1.4.4. Consecuencias de la rotación del personal 

Uno de los propósitos fundamentales que todo departamento de recursos humanos debe tener es la 

permanencia de su personal durante el mayor período de tiempo posible; lo cual es posible 

alcanzarlo a través de la proporción de satisfacción y bienestar en el ámbito tanto laboral como 

personal (Tobar, 2017). De tal manera que cuando se presenta esta condición dentro de una 

empresa organización una de las principales consecuencias está asociada a la pérdida del capital 

humano para el cual se ha invertido tiempo en su capacitación e información  (Castillo & Sabando, 

2018). Lo anterior se agudiza, cuando no es posible conseguir de manera rápida personal para 
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cubrir el puesto vacante, lo que puede demorar algunos procesos en la empresa u organización 

(Taco, 2018). 

Otra consecuencia que puede originar la rotación del personal dentro de las empresas e 

instituciones según Castillo y Sabando(2018)se vincula con un deficiente proceso de selección,, 

debido a que un proceso acelerado y poco planifica podría ocasionar el elegir al candidato 

incorrecto o menos efectivo en el puesto. También, se puede originar que el nuevo personal al no 

presentar las competencias y condiciones para el cubrir las exigencias del cargo, puede que este 

emigre a otro departamento o institución quedando nuevamente vacante el puesto. También la 

rotación de personal según Rubio & Villagrán(2017) tiene repercusiones sobre la calidad del 

servicio o producto, al igual que en la efectividad del personal y su productividad, además, la 

dificultad de adaptación, al flujo y velocidad de trabajo establecido, puede generar roces entre el 

personal afectando la armonía del clima laboral. 

El incumplimiento de las metas establecidas, son parte de las secuelas que origina la rotación de 

personal, también los costos asociados a la selección  así como de entrenamiento pueden ser 

elevados, si se dispone de un alto índice de rotación, por otro lado, se debe en ocasiones invertir 

parte del tiempo del personal antiguo en apoyar al nuevo miembro, para que este último se adapte 

al flujo de trabajo, afectando el rendimiento y generando inconformidades en el personal, la cual 

se acentúa si se detecta que el nuevo ingreso (Pillajo, 2016). 
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Tabla 4. Consecuencias en la rotación del personal 

Nota. La tabla contiene información sobre las consecuencias que genera la rotación en el personal. 

 

1.4.5. El costo de la rotación del personal 

La rotación de personal comprende un conjunto de costos de tipo primario, secundarios y 

terciarios; con respecto a los primarios se encuentran relacionados de manera directa con la 

renuncia de cada trabajador y su posterior reemplazo, que involucra costos de selección y 

reclutamiento, de ingreso, de documentación y registro, de vinculación, etc. En cuanto a los 

secundarios, involucran elementos intangibles, que resultan difíciles de evaluar de manera 

numérica debido a que presenta mayormente características cualitativas, también tienen relación 

indirectamente con el abandono del puesto laboral; el reemplazo del empleado, y con los efectos 

colaterales de la rotación, afectando la producción conjuntamente con la actitud del personal, 

generando costos extras laborales y extra operacionales. Con respecto a los costos de tipo terciario 

están constituidos por los generados debido a la capacitación del nuevo personal(Arce, 2017). 

En efecto,Arce (2017) expresa que los cálculos provenientes de los costos de tipo primarios y 

secundarios ocasionados por el fenómeno de la rotación de personal tienden a aumentar o disminuir 
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https://www.andeanecuador.com.ec/content/dam/assets/dc/Documents/human-capital/Costo%20de%20Rotaci%C3%B3n%20Personal.pdf
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de acuerdo al grado de intereses que posea la organización. En estos datos lo más importante es la 

toma de conciencia por parte de los directivos de las empresas sobre las consecuencias que origina 

la rotación de personal en las personas, comunidades y en la empresa. En lo que respecta a costos 

terciarios; los mismos están relacionados con los efectos inmediatos de la rotación y se presentan 

a mediano y largo plazo.  

Tal como se planteó anteriormente, los costos primarios son considerados cuantificables y los 

secundarios son cualitativos; mientras que los terciarios solo son estimables y se encuentran 

representados por los costos adicionales de inversión, los cuales inciden en el aumento de las tasas 

de seguros y en las remuneraciones pagadas al personal nuevo (Arce, 2017). 

Por otro lado, la empresa durante el primer año de un trabajador invierte tiempo y dinero para 

contribuir con el desarrollo de éstos, pero a medida que los empleados adquieren nuevos 

conocimientos y experiencias, empiezan a añadir valor. Los trabajadores considerados de rangos 

intermedios corresponden a aquellos que tienen entre 3 a seis meses de haber egresado de la 

universidad cuyos aprendizajes fueron pagados y representan para la organización una inversión 

en el futuro (Moreno & Lemus, 2017). 

 

1.4.6. Eficiencia 

Por otro lado,García et al., (2019)menciona que la palabra eficiencia se utiliza para 

relacionar los esfuerzos frente a los resultados que se consiguen. A mayores resultados, mayor 

eficiencia. Si se logra altos resultados con el menor gasto de recursos o menores esfuerzos, se 

habrá incrementado la eficiencia. Dos elementos se utilizan para medir o valorar la eficiencia en 

las empresas: “Costo” y “Tiempo”. 
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La eficiencia se orienta principalmente en los medios para solucionar problemas, ahorrar gastos, 

cumplir actividades y obligaciones, a través del enfoque reactivo capacitar a los empleados para 

que cumplan con labores señaladas. 

     Es considerada como la utilización y aprovechamiento óptimo de recursos disponibles a fin de 

adquirir resultados planteados. Al respecto, una institución, organización o producto es eficiente 

si es capaz de lograr los objetivos deseados por medio del uso adecuado de los recursos disponibles 

(Miller, 2016). 

De igual manera, eficiencia es el logro de una meta al menor costo unitario posible. En esta 

situación estamos buscando un uso óptimo de los recursos disponibles para lograr los metas 

anhelados.  

1.4.7. Eficacia 

  Según  Mejía, (1997)afirma que la eficacia, es el tiempo en el que se logran los objetivos 

y metas proyectadas, es decir, cuánto se logró los resultados esperados. La eficacia radica en 

concentrar los esfuerzos de una organización en las actividades y procesos que efectivamente 

deben llevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos planeados. Es decir; la eficacia es la 

relación entre el resultado alcanzado y el propuesto, en otras palabras; permite ver el cumplimiento 

de las metas y objetivos señalados. 

     Según Fiorela, (2020) la eficacia se relaciona con el rendimiento mediante el alcance de 

mayores y mejores productos según sea el objetivo; sin embargo, requiere del conocimiento del 

uso de recursos. Si bien, este indicador sirve para medir determinados parámetros de calidad que 

toda institución o empresa debe preestablecer y también para poder controlar los sobrantes del 

proceso e incrementar el valor agregado. 
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1.5 Aspectos normativos 

Este estudio se fundamenta en marcos normativos y legales que toman en cuenta loselementos 

relacionados con la rotación del personal entre los cuales se pueden mencionar: 

a) Código del Trabajo  

Este marco normativo fue establecido, como referencia para las regulaciones de las relaciones 

entre los trabajadores y los empleadores, tomando en consideración las diferentes modalidades de 

empleo y relación de trabajo. Con relación a lo correspondiente con el tema de rotación de personal 

se destaca: 

Art. 14. Referente a la estabilidad laboral indica que se establece un período de duración mínimo 

de un año para cada contratación ya sea por tiempo definido o indefinido, correspondiente a los 

empleados. Así pues, establece diversas categorías para los diferentes tipos de contratos que se han 

determinado para la prestación de servicios. Este referido código en su Art. 37, al respecto expresa 

sobre la regulación de contratos que los mismos deben estar sujetos a las disposiciones contenidas 

en el, a pesar de lo que se convenga en contrario(Congreso Nacional, 2012, p. 9). 

b) Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

En el mismo orden de ideas se considera en la investigación la Ley Orgánica de Servicio Público 

(LOSEP), dado que esta tiene como facultad de regular el funcionamiento de la gestión del talento 

humano en el sector público ecuatoriano. Es importante mencionar que el alcance de esta ley llega 

a todas las dependencias del estado en los distintos niveles. Por otra parte, el interés en esta norma 

obedece al hecho que precisa elementos relacionados con la rotación personal, estables aspectos 

como los deberes y derecho que disponen los funcionarios públicos, sensación de funciones, en 

este contexto LOSEP (2010)menciona por ejemplo en su artículo 47 que se consideran sensación 
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definitiva de funciones cuando el empleado público somete de manera voluntaria su renuncia, por 

incapacidad y por otros factores. 

Por otro lado, con relación a la gestión del talento humano LOSEP (Asamblea Nacional, 2010) 

especifica que: 

Art. 2.- Objetivo. - El servicio público y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al 

desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores públicos, para lograr el 

permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus 

instituciones, mediante la conformación, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestión 

del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no 

discriminación(Asamblea Nacional, 2010)(p.5). 

c) Reglamento General a La Ley Orgánica del Servicio Público 

En este reglamento se detallan reglas y condiciones asociadas a la contratación y gestión del talento 

humano vinculado a las entidades públicas, así como aspectos vinculados a la promoción. Por 

ejemplo, el Reglamento General a La Ley Orgánica del Servicio Público(2011) indica en cuanto a 

la adjudicación de un cargo vacante que  

Art. 18.- Excepciones de nombramiento provisional.- Se podrá expedir nombramiento provisional 

en los siguientes casos: a.- Para ocupar el puesto de la o el servidor a quien se haya concedido 

comisión de servicios sin remuneración, el cual se puede otorgar a favor de la o el servidor de la 

misma institución que ocupa un puesto dentro de los grupos ocupacionales derivados de las escalas 

de remuneraciones mensuales unificadas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, 

siempre y cuando exista necesidad del servicio y cumpla con los requisitos establecidos para el 

puesto (Asamblea Nacional, 2010)(p.7). 
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CAPITULO II 

2. Metodología de la investigación 

2.1Tipo de investigación 

La investigación es de tipo básica, debido que se centra en el marco teórico, la finalidad radica en 

formular nuevas teorías o modificar las existentes y en incrementar nuevos conocimientos, pero 

sin contrastarlos con ningún aspecto práctico, con el fin de generar nuevos conocimientos y 

perfeccionar temáticas ya existentes acerca del tema. 

2.2. Métodos de investigación 

Para establecer una base de información sobre “La rotación del personal y su incidencia en los 

Gobiernos Autónomos Descentralizados Municipales de la Provincia de Imbabura”, esta 

investigación tiene un enfoque cualitativo inductivo de alcance descriptivo, debido a que se va a 

analizar las causas y consecuencias que genera la rotación del personal en el desempeño laboral 

dentro de la institución pública de estudio longitudinal. En cuanto se refiere al estudio cualitativo 

es debido a que los datos serán recolectados y analizados mediante un procedimiento estadístico. 

Además, para aplicar la encuesta se basó en diferentes referencias bibliográficas de varios autores 

que hablan de la rotación del personal siendo la herramienta clave para la obtención de la 

información con el objetivo de elaborar adecuadamente la investigación.  

De la misma forma, existe investigaciones en el cual tienen resultados desfavorables al existir la 

rotación del personal, es decir influye de forma directa en las capacitaciones de los funcionarios, 

lo que conlleva bajo desempeño en sus actividades, mismo que presenta una elevada rotación del 

personal ya que no cuentan con un diseño de estrategia para combatir el problema. 
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2.3. Instrumentos o Herramientas 

 

Para determinar el nivel de la rotación del personal y su incidencia en los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados en la provincia de Imbabura, en esta investigación se realizó la técnica para la 

recolección de datos a través delas encuestas dirigidas a los empleados de la institución y una 

entrevista a los jefes del departamento de Talento Humano.  

Por lo tanto, la herramienta de análisis para la presente investigación se utilizó instrumentos de 

banco de preguntas mismo que será un cuestionario relacionado a nuestra investigación, en el cual 

se recolectará los datos. 

Esta encuesta se realizó en base a los trabajos del cuestionario (García, 2016) aplicado en su 

investigación "Causas internas y externas que influyen en la rotación de personal en una empresa 

de alimentos de la costa sur." Universidad Rafael Landívar facultad de humanidades licenciatura 

en psicología industrial organizacional. 

Este instrumento fue validado por dos expertos en la temática de rotación del personal, se consideró 

estos especialistas debido a su experiencia en la materia y el aporte significativo para establecer 

con mayor veracidad las preguntas realizadas dentro del cuestionario. Además, el instrumento se 

validó con el criterio de dos estudiantes egresados de la carrea Administración de Empresas de la 

Universidad Técnica del Norte, quienes al poseer experiencias teóricas avanzados del tema 

ayudaron a fortalecer el cuestionario para la investigación. 
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2.4. Descripción de Datos 

Para el desarrollo de esta investigación, se tomará en cuenta como población de estudio a las 

instituciones del Gobierno Autónomo Descentralizado de la Provincia de Imbabura. Para 

seleccionar al personal o funcionario, mismo que será utilizada el muestreo no probabilístico, los 

resultados se recolectaron de manera rápida. Cabe recalcar que los municipios que nos dio la 

apertura a realizar esta investigación fueron: Otavalo, Cotacachi y Antonio Ante, con las debidas 

precauciones que nos exige la pandemia. 

2.5. Determinación de conceptos 

2.5.1. Inadecuada Supervisión 

Consiste en la falta de dirección o vigilancia en la ejecución de una determinada actividad por 

parte de la persona designada para cumplir con estas funciones (Ccoa, 2016). 

2.5.2. Crecimiento laboral 

Se refiere a la capacidad que tiene una persona para lograr alcanzar niveles profesionales o 

jerárquicos dentro de una organización (Morquera, 2017) 

2.5.3. Motivación 

Se basa en situaciones que impulsan a una persona a ejecutar determinadas acciones y a conservar 

una conducta firme al respecto, hasta alcanzar las metas propuestas. Es decir; la motivación se 

define como una voluntad que impulsa al individuo a realizar una acción, con el objetivo de 

conquistar metas (Mina, 2019). 

2.5.4. Capacitación 
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Está definida como el agregado de conocimientos de carácter teóricos y prácticos cuyo propósito 

es incrementar la formación de las personas que desarrollan diversas actividades a fin de mejorar 

su desempeño laboral (Maguiña, 2016). 

2.5.5. Ambiente laboral 

Consiste en las relaciones cordiales interpersonales, dadas entre el personal de una organización y 

sus superiores, aunado a un ambiente laboral que provea condiciones óptimas para los trabajadores, 

lo cual origina un mejor desempeño en las actividades realizadas (Castillo & Sabando, 2018). 

2.5.6. Desempeño laboral 

Es la manera en que los trabajadores llevan a cabo sus actividades. El mismo es evaluado a lo largo 

de su rendimiento, donde el supervisor considera aspectos tales como gestión del tiempo, 

capacidad de liderazgo, habilidades productivas y organizativas; que le permitirán analizar de 

forma individual a cada empleado, en este sentido determinar si reúne las condiciones necesarias 

para desarrollar otro puesto de trabajo o si por el contrario deberá ser despedido (Miller, 2016). 

2.5.7. Uso de recursos 

Consiste en utilizar de manera eficiente un conjunto de elementos disponibles a fin de darle 

solución a necesidades existente o llevar a cabo determinada actividad (Ortegón, Lassso, & Steil, 

2016). 

2.5.8. Desarrollo de funciones 

Consiste en la ejecución de actividades en particular realizadas por un individuo dentro de un 

sistema de personas, elementos, etc., con un propósito determinado (García, 2017). 

2.5.9. Puntualidad 

Relativo a la realización o al cumplimiento de actividades en el debido tiempo (Real Academia 

Española, 2020). 
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2.5.10. Logro de objetivos 

Está asociado con una sensación de satisfacción debido a la determinación en cuanto a la 

realización de planes propuestos o a la consecución de los mismos (Desarrollo Personal, 2020). 

2.5.11. Satisfacción Laboral 

Consiste en un conjunto de actitudes ejecutadas por una persona asociadas a su ambiente de 

trabajo, que le producen un estado de emocional o sensación de felicidad (Sánchez & García, 

2017). 

2.5.12. Capacidad 

Está representada por el grupo cualidades o condiciones que dispone una organización y que le 

permite desarrollar sus funciones (Zapata & Mirabal, 2018) 

2.5.13. Clima laboral 

Se refiere a la percepción de tipo individual y colectiva que poseen los trabajadores tanto de 

sectores públicos como privado ocasionado por sus interacciones o experiencias dentro del 

ambiente laboral donde se desarrollan a diario, lo cual puede afectar su desempeño (Mingo & 

Torres, 2020). 

2.5.14. Conflicto 

Se origina cuando dos o más individuos están en desacuerdo generándose discrepancias entre ellos; 

lo cual es común que ocurra en los ambientes de trabajo ya que, cada persona piensa diferente y 

aunado a las competencias que existen entre los colaboradores de una organización, en la cual 

todos quieren destacar para cumplir sus expectativas e intereses individuales (Castillo & Sabando, 

2018). 
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2.5.15. Compensación 

Es la forma como se define la retribución, reconocimiento o premio que se le brinda a una persona 

por sus servicios. La compensación está asociado a un factor importante referido a la gestión de 

las personas en cuanto a términos de retribución o reconocimiento por el desempeño en las 

actividades laborales (Tobar, 2017). 

2.5.16. Desempeño laboral 

Es la manera en que los trabajadores llevan a cabo sus actividades. El mismo es evaluado a lo largo 

de su rendimiento, donde el supervisor considera aspectos tales como gestión del tiempo, 

capacidad de liderazgo, habilidades productivas y organizativas; que le permitirán analizar de 

forma individual a cada empleado, en este sentido determinar si reúne las condiciones necesarias 

para desarrollar otro puesto de trabajo o si por el contrario deberá ser despedido (Miller, 2016). 

2.5.17. Insatisfacción laboral 

Está definida como un sentimiento interno el cual experimenta un individuo, cuando cree que una 

determinada realidad no ayuda al cumplimiento de sus expectativas laborales. A través de la 

insatisfacción, se refleja el grado de descontento personal causado por la frustración asociado al 

incumplimiento de algún deseo por parte de la persona (Mina, 2019). 

2.5.18. Toma de decisiones 

Se refiere al nivel de procesos e información aplicados y la manera en la que participan los 

trabajadores en las decisiones (Mingo & Torres, 2020). 
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CAPÍTULO III 

3.1 Análisis de resultados principales resultados obtenidos de la investigación 

Para la recolección de datos se eligió a tres Gobiernos Autónomos Descentralizados 

Municipalidades de la Provincia de Imbabura, principalmente de los cantones Otavalo, Cota cachi 

y Antonio Ante, las tres instituciones nos dieron la apertura para realizar la siguiente investigación.  

Para la obtención de datos se realizó tres entrevistas que fue aplicado a los Jefes de Talento 

Humano, mientras que las encuestas fueron aplicadas a 78 empleados de las instituciones. En el 

municipio de Otavalo se aplicó 25 encuestas, de igual forma en Cota cachi se aplicó 27 encuestas 

y en Antonio Ante se aplicó 26 encuestas, el cual fue la unidad de análisis, las preguntas contaron 

con opciones de respuesta de escala ordinal y dicotómica, estos instrumentos fueron realizados de 

forma presencial, una vez recopilado los datos se procedió a trasladar los resultados físicos al 

programa de Excel, seguidamente realizamos el análisis correspondiente de los datos recopilados. 

 

En esta investigación se realizó el análisis mediante varios constructos de las causas que genera la 

rotación del personal, a través de la encuesta dirigido a los empleados de los GADM, en el primer 

constructo se refiere a las causas que existe en la rotación del personal, el cual remplazamos con 

preguntas dicotómicas: Si o No pregunta 1,2, 3,5 y 7 mientras que las preguntas 4, 6, 8 y 9 

analizamos mediante una escala de Likert ordinal donde uno es siempre y cuatro es nunca. 
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Figura 2. Inadecuada supervisión 

 
Nota. La figura muestra la inadecuada supervisión por parte de los jefes en las funciones de los trabajadores 

 

 

Pregunta 1: los jefes realizan una supervisión efectiva de las funciones que realiza cada uno de los 

trabajadores. 

Según los resultados de las encuestas el 14% manifestaron que la institución no realiza una 

adecuada supervisión mientras que el 86% respondieron si, tienen una adecuada supervisión, en 

este resultado se observa que la institución realiza una buena supervisión en cada uno de los 

departamentos. 

86%

14%

SI

NO
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Figura 3. Falta de crecimiento laboral 

 
Nota. La figura muestra la falta de crecimiento laboral para poder desempeñar las funciones dentro de la organización. 

 

Pregunta 2: Cree tener el conocimiento y habilidades suficientes para desempeñar las funciones 

dentro de la organización. 

Por medio de la encuesta realizada a los empleados mencionaron el 6% no cuentan con el 

conocimiento y habilidades para desempeñar en cada una de las áreas, de la misma manera el 94% 

respondieron que si cuentan con el conocimiento y habilidades para poder desempeñar en 

diferentes áreas que les otorgue la institución. 

94%

6%

SI

NO
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Figura 4. Motivación institucional 

 
Nota. La figura refleja información sobre la motivación de los trabajadores por parte del GAD Municipal. 

 

Pregunta 3: considera que el GAD Municipal motiva a los trabajadores por el esfuerzo realizado. 

Según los datos el 47% de los empleados mencionaron que si les motivan por el esfuerzo que 

realizan en cada uno de las actividades, mientras que el 53% mencionaron que no les motivan y 

ellos solo realizan sus funciones porque es su deber y ellos tienen en cuenta que la Ley no les 

permite realizar la motivación de manera económica, pero ellos creen que es necesario que exista 

motivación por parte de los fejes, incentivar a los empleados con palabras  positivas, felicitar por 

las actividades que desempeñan de la mejor manera. 

47%

53% SI

NO
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Figura 5. Motivación entre compañeros 

 
Nota. La figura refleja información sobre la motivación entre compañeros de trabajo. 

 

Pregunta 4: Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones. 

 Las respuestas de los empleados fueron el 26% que casi siempre toman en cuenta sus opiniones, 

el 22% mencionaron que siempre sus compañeros toman en cuenta sus opiniones, 20% rara vez 

toman en cuenta sus opiniones y el 32% mencionaron que nunca toman sus opiniones sus 

compañeros de trabajo el cual es una de las causas que se genera dentro de la institución y que no 

existe buen compañerismo y sobre todo no existe una motivación entre compañeros de trabajo.  

 

22%

26%

20%

32%

Siempre

Casi Siempre

Rara vez

Nunca
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Figura 6. Capacitación por el departamento de talento humano 

 
Nota. La figura muestra la capacitación que se da por parte del departamento de Talento Humano 

 

 

Pregunta 5: Recibe capacitación por parte del Departamento de Talento Humano del GAD. 

 

De acuerdo a las encuestas el resultado es la siguiente; acerca de la capacitación dentro del GADM, 

el 38% manifestaron que, si reciben capacitación, pero el 62% dijeron que no reciben capacitación 

por parte del Departamento de Talento Humano. 

  

38%

62%

SI

NO
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Figura 7. Capacitación personal 

 
Nota. La figura muestra cuán importante es recibir capacitación de forma constante 

 

 

Pregunta 6: Piensa usted que es importante que se reciba capacitación constante. La siguiente  

pregunta era de manera personal en el cual el 75% de los empleados manifestaron que es muy 

importante recibir capacitación, el 24% de los funcionarios creen que es importante y el 1% 

manifestaron que es nada importante recibir la capacitación.   

  

75%

24%

0% 1%

Muy importante

Importante

Poco importante

Nada importante
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Figura 8. Capacitación institucional 

 
Nota. La figura evidencia de cuan satisfechos se encuentran por recibir capacitaciones  

 

Pregunta 7: Se siente satisfecho con la capacitación que le ofrece el municipio. 

 

Según la encuesta realizada a los empleados de los GADM, el 29% si se siente satisfechos con la 

capacitación que reciben, pero, el 71% de los funcionarios manifestaron que no están satisfechos 

con la capacitación.  

 

  

SI
29%

NO
71%
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Nota. La figura muestra si existe una buena relación entre compañeros de trabajo 

 

Pregunta 8: Mantiene buena relación con las personas con quien labora. 

 Los empleados manifestaron que el 25% siempre mantienen una buena relación con los 

compañeros de trabajo, el 19% casi siempre mantienen buena relación, el 23% rara vez mantienen 

la relación y el 33% declararon que nunca pueden mantener buena relación con el grupo de trabajo, 

ya que con el cambio de puesto ellos no se sienten conformes a sus nuevos compañeros de trabajo.  

25%

19%

23%

33%

Siempre

Casi Siempre

Rara vez

Nunca

Figura 9. Ambiente laboral 
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Figura 10. Desempeño laboral 

 
Nota. La figura muestra la importancia de tener una constante rotación del personal para el desempeño laboral 

 

Pregunta 9: Considera usted rotación del personal esencial para mantener un buen desempeño 

laboral. 

 De acuerdo a los datos de las encuestas el 69% de los empleados siempre creen que tener rotación 

del personal existe buen desempeño laboral, así mismo el 30% de los empleados respondieron que 

casi siempre tener rotación del personal tienen un buen desempeño laboral. En relación al segundo 

objetivo, mediante la encuesta realizada a los empleados con las preguntas 10,11 y 12 se logró 

identificar los departamentos con mayor rotación del personal. 

69%

30%

1% 0%

Siempre

Casi Siempre

Rara vez

Nunca
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Figura 11. Rotación del personal 

 
Nota. La figura muestra si existe rotación del personal 

 

Pregunta 10: Existe rotación del personal dentro del GADM. 

Según la encuesta realizada se concluyó, el 65% de los empleados declararon que, si existe rotación 

del personal, mientras que el 35% manifestaron que no existe rotación del personal. 

  

65%

35%

SI

NO
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Figura 12. Rotación del personal interna o externa 

 
Nota. La figura demuestra que tipo de rotación de personal se genera más si la interna o externa 

 

Pregunta 11: Qué tipo de rotación del personal piensa usted que existe en los GAD Municipales? 

     El 82% de los funcionarios manifestaron que existe rotación del personal interna y el 18% 

manifestaron que existe rotación del personal externa. 

82%

18%

Interna

Externa
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Figura 13. Departamento con mayor rotación del personal 

 
Nota. La figura evidencia en que departamento se genera mayor rotación del personal 

 

Pregunta 12: En qué departamentos usted ve más rotación del personal. 

De acuerdo a los resultados de las encuestas, el 33% de los empleados respondieron que la rotación 

del personal se ve más en  la Dirección Administrativo, el 21% manifestaron en la Dirección 

Financiero, el 10% en el departamento de Atención al Cliente, el 8% en el Departamento de 

Recursos Humanos, el 6% de los empleados respondieron  del departamento de Jefatura de 

Sistemas y Tecnología , Secretariado y  el 5% de los empleados seleccionaron el departamento de 

Jefatura de Tesorería, el 4% declararon  el departamento de Jefatura de Contabilidad y Obras 

Públicas y el 3% de los empleados seleccionaron el departamento de Registro de propiedad.  

  

33%

21%8%

4%

6%

6%

3%

4% 5%

10%
1. Dirección Administración

2. Dirección Financiero

3. Recursos Humanos

4. Obras Publicas

5. Jefatura de Sistema y Tecnología

6. Secretariado

7. Registro de la propiedad

8. Jefatura de contabilidad

9. Jefatura de Tesorería

10. Atención Cliente
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En la siguiente tabla 5 se da a conocer el análisis de los datos que se adquirió en la entrevista para 

la recolección de los datos, esta fue dirigida a los jefes de Recursos Humamos de dicha institución 

determinando el tercer objetivo. 

Tabla 5. Entrevista 

Nota. La tabla muestra la información de las entrevistas realizadas a los jefes de Talento Humano 

de los GAD Municipales: GADMAA (Antonio Ante) GADMO (Otavalo) y GADMC (Cotacachi) 

  

¿Cuál cree usted que son las consecuencias de la rotación de personal que ha sufrido 

el GAD municipal? 

Entrevista 1 jefe de TTHH 

GADMAA 

Entrevista 2 jefe de 

TTHHGADMO 

Entrevista 3 jefe de 

TTHH GADMC 

No, tiene consecuencia más 

bien es un beneficio para que 

aprendan y socialicen con los 

puestos de trabajo conozca 

procedimiento, para poder 

remplazar cuando la persona se 

retire de la función.  

 

Ellos pueden realizar sus 

funciones y también aprenden 

en cada área con la finalidad de 

rotar y sean mejores y 

más eficiente la rotación ayuda 

a ser más eficientes.  

Consecuencia, si porque 

van por diferentes procesos 

y el personal sufre mucho 

ya que no tiene 

conocimiento de cada 

departamento, el tiempo y 

recurso por que vuelve a 

contratar y no encuentra una 

personal de perfil y perdida 

de presupuesto.   

 

También otra consecuencia 

es conflictos entre 

trabajadores antiguos 

y nuevos, enuncia del 

nuevo personal al este no 

adaptarse al flujo de trabajo, 

invierten parte de su tiempo 

productivo en apoyar al 

nuevo empleado en su 

adaptación, renuncia del 

personal antiguo si estos 

aprecian mejores sueldos o 

beneficio para el personal 

nuevo.  

 

Considera al momento que 

si existe la rotación del 

personal la demanda crece 

en la capacitación del 

personal y baja la 

productividad ya que el 

personal nuevo no tiene 

conocimientos para realizar 

los procesos adecuados.  

 

De la misma manera otra de 

las causas es la selección 

inadecuada de personal, 

perdida de efectividad 

costos de selección y 

entrenamiento del nuevo 

personal.  
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Análisis: 

Según la entrevista el GADMAA, menciono que no existe consecuencias, ya que para los 

empleados lo ve como un beneficio para adquirir nuevos conocimientos en diferentes 

departamentos pueden ser remplazados al momento que un empleado se retire de su cargo, el jefe 

de Talento Humano del cantón Otavalo, menciono que la rotación del personal, les ayuda a los 

empleados a tener un buen desempeño laboral y puedan ser más eficientes.  

De igual forma las instituciones del GADMO y GADMC, concordaron en esta pregunta y 

manifestaron que si existen consecuencias, ya que van por diferentes procesos y el personal sufre 

mucho por no tener la capacidad, el conocimiento de cada puesto de trabajo, el tiempo, los recursos 

para contratar a nuevo personal, la demanda crece en la capacitación del personal, si a un empleado 

le trasladas a nuevo puesto de trabajo generalmente baja la productividad ya que el empleado 

nuevo no tiene conocimientos para realizar un proceso adecuado. 

3.2 Logro de los objetivos planteados 

Describir las causas que genera la rotación del personal en los GAD Municipales. 

Se cumplió con el objetivo planteado mediante la recolección de datos, las causas que genera la 

rotación del personal, obteniendo resultados de los empleados que manifestaron que una de las 

causas es la motivación, los empleados indicaron que no reciben motivación por parte de la 

institución y tampoco existe motivación entre compañeros de trabajo. 

De la misma forma, otra de las causas que los empleados mencionaron; no reciben capacitación 

por parte del Departamento de Talento Humano, ya que ellos consideran que es muy importante y 

pertinente. Así mismo, expresaron que rara vez reciben capacitación, pero ellos no se sienten 

satisfechos, y ellos creen que deberían tener una capacitación continua, ya que de esa forma les 

ayuda a tener nuevos conocimientos de acuerdo con los avances tecnológicos, adquirir más 
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experiencia y al momento de desempeñar en diferentes departamentos puedan acoplarse sin ningún 

problema. Así mismo, mencionaron que otra de las causas es el ambiente laboral, a causa de la 

rotación del personal, manifestaron que nunca pueden mantener buena relación con el grupo de 

trabajo, con el cambio de puesto ellos no se sienten conformes a sus nuevos compañeros de trabajo. 

Identificar las unidades departamentales con mayor rotación del personal de los GAD 

Municipales. 

Para obtener los resultados y sobre todo cumplir el objetivo de la investigación, acerca de los 

departamentos que tiene mayor rotación del personal, mediante las encuestas realizadas nos 

manifestaron que si existe rotación del personal interna en los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados Municipales, y los resultados que nos facilitó los empleados, podemos concluir 

que la dirección que tiene más rotación ,es la Dirección Administrativo, así mismo se puede ver 

en la Dirección Financiero y seguido podemos observar en el departamento de atención al cliente 

estos tres departamentos obtuvieron porcentajes mayores, lo cual nos ayuda para cumplir el 

objetivo. 

Tabla 6. Departamentos y su rotación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La tabla refleja el porcentaje de rotación por cada departamento. 

 

 Unidades Departamentales Porcentaje % 

Dirección Administración 
33% 

 

Dirección Financiero 21% 

Atención Cliente 10% 

Recursos Humanos 8% 

Registro de la propiedad 6% 

Secretariado 6% 

Jefatura de Tesorería 5% 

Jefatura de contabilidad 4% 

Obras Públicas  4% 

Jefatura de Sistema y Tecnología. 3% 
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Analizar las consecuencias de la rotación del personal en el cumplimiento del desempeño laboral 

de los GAD Municipal. 

Se cumplió con el objetivo, mediante la entrevista desde la perspectiva de los jefes, el cual nos 

proporcionó con la información acerca de las consecuencias que genera la rotación del personal, 

obteniendo los resultados de los Jefes de Talento Humano nos manifestaron que la institución del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del Municipio de Otavalo y Cotacachi, consideran que si 

existe consecuencias respecto a la rotación del personal, mismo que nos mencionó que cada una 

de ellas serian; conflicto entre trabajadores antiguos y nuevos, renuncia del nuevo personal al no 

adaptarse al flujo de trabajo, invertir parte del tiempo del personal que conoce sobre la funciones 

con el propósito de apoyar al nuevo empleado, selección inadecuada del personal el cual es pérdida 

de tiempo y recursos, perdida de efectividad y capacitación del nuevo personal.  

3.3. Formulación hipótesis 

Como resultado se plantea que:  

H1= La rotación interna del personal tiene una relación positiva con el desempeño laboral 

3.4. Dar respuesta a las preguntas de investigación 

¿Cómo incide la rotación de personal en el desempeño laboral dentro de los GAD Municipales de 

la Provincia de Imbabura? 

Mediante los resultados se concluye que la rotación interna del personal de los GAD Municipales 

de la Provincia de Imbabura incide de la manera positivamente. 
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3.5 Limitaciones y alcance de la investigación 

La investigación ha sido de alcance descriptivo, puesto que describimos problemas de acuerdo a 

la investigación; porque fue necesario relacionar dos variables (rotación del personal y desempeño 

laboral) para dar alcanceal objetivo.  

Dadas las condiciones de la pandemia algunas instituciones públicas no nos facilitaron con la 

apertura a la institución, porque existió restricciones y no podíamos viajar a otros cantones para 

realizar la investigación. 
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CAPÍTULO IV: Conclusiones y recomendaciones 

Siendo el problema de investigación ¿cómo incide la rotación de personal dentro de los GAD 

Municipales de la Provincia de Imbabura? se concluye que la rotación interna del personal en el 

desempeño tiene resultados positivos, dando respuesta a la pregunta de investigación del presente 

tema. 

De igual forma se concluye de forma general las tres causas que generan la rotación de personal 

en los GAD municipales siendo; la falta de motivación, falta de capacitación por parte del 

Departamento de Talento Humano e inadecuado ambiente laboral. 

Cabe añadir de forma más específica que los empleados con un 53% mencionan que no cuenta con 

una motivación por parte de la institución, pese a ello se evidencia eficiencia.  De igual manera 

otra de las causas que mencionan los empleados fue la capacitación con el 62% es decir que gran 

porcentaje no reciben capacitación por parte de la institución por lo cual, adquiere   nuevos 

conocimientos de forma individual, y finalmente el ambiente laboral con el 33% que no se siente 

satisfechos en su puesto de trabajo y aun así alcanzan cada una de las metas establecidas por la 

institución. 

Por otro lado, la unidad departamental con mayor rotación del personal fue; el 33% Dirección 

Administrativa, el 21% Dirección Financiera y el 10% en Departamento de Atención a los Clientes. 

     De igual forma cabe destacar que las consecuencias desde la perspectiva de los jefes de Talento 

Humano son: conflicto entre trabajadores antiguos y nuevos, renuncias del nuevo personal al no 

acoplarse a la intensidad de trabajo, pérdida de tiempo al asesorar y capacitar al personal nuevo, 

inadecuada selección de personal, pérdida de recursos limitación en desarrollo de las actividades 

normales. 
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Recomendaciones. 

 La Gerencia de Recursos humanos conjuntamente con Gerencia de planificación deberían 

establecer mecanismos de medición de la rotación del personal, así como se establece metas 

de cumplimiento. 

  Se recomienda estudiar el ambiente laboral dentro de los Gad Autónomo Descentralizado 

Municipales, que son ocasionadas por la rotación del personal con el fin de obtener 

directrices para el mejoramiento de los Municipios.   

 Buscar algunas alternativas o métodos para mejorar las cualidades de los empleados para 

mejorar y motivar el desempeño laboral. 

 En futuras investigaciones se recomienda investigar como el departamento de talento 

humano conjuntamente con la gerencia general, deberían establecer mecanismos para 

generar una capacitación continua a los empleados y que los empleados realmente estén 

satisfechos y puedan alcanzar las metas establecidas por la institución. 

 Realizar las evaluaciones de desempeño laboral los empleados para crear conciencia en el 

cumplimento metas. 

 También se recomienda realizar futuros estudios, donde se pueda aplicar una entrevista 

para los empleados que permitan conocer claramente sobre las consecuencias que provoca 

la rotación el personal visto que únicamente se aplicó a Jefe de Talento Humano. 

  El departamento de talento humano deberá poner más atención en los requerimientos y 

necesidades de los empleados para que existe un buen desempeño laboral. 
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS 

ENCUESTA  

 

 

Tema de investigación 

“LA ROTACIÓN DEL PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN LOS GOBIERNOS 

AUTÓNOMOS DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DE LA PROVINCIA DE 

IMBABURA” 

Objetivo: La presente encuesta a realizar tiene la finalidad Analizar las incidencias de la 

rotación de personal que afecta el desempeño laboral dentro del GAD Municipales de la 

Provincia de Imbabura 

 

INSTRUCCIONES: 

Señale con una x según la respuesta que crea conveniente, en los espacios en blanco escriba 

según corresponda a la pregunta. 

Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. De antemano muchas gracias 

por su tiempo, su información será de mucha ayuda para la realización del presente trabajo de 

investigación. 

 

 

1.- ¿1.- ¿Los jefes realizan una supervisión efectiva de las funciones que realiza cada uno de 

los trabajadores?                

 

  Si                                 No 

 

2.- ¿Cree tener el conocimiento y habilidades suficientes para desempeñar las funciones 

dentro de la organización? 

 

  Si                                 No 
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3.- ¿Considera que el GAD municipal motiva a los trabajadores por el esfuerzo realizado? 

 

  Si                                 No 

 

4.- ¿Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones? 

 

1.-Siempre 2.-Casi siempre 3.-Rara vez 4.-Nunca 

    

 

5.- ¿Recibe capacitación por parte del Departamento de Talento Humano GAD? 

 

  Si                                 No 

 

6.- ¿Piensa usted que es importante que se reciba capacitación constante? 

 

1.-Muy importante 2.-Importante 3.-Poco importante 4.-Nada importante 

    
 

7.- ¿Se siente satisfecho con la capacitación que le ofrece el municipio? 

 

  Si                                 No 

 

8.- ¿Mantiene buena relación con las personas con quien labora? 

1.-Siempre 2.-Casi siempre 3.-Rara vez 4.-Nunca 

    

 

9.- ¿Considera usted rotación del personal es esencial para mantener un buen desempeño 

laboral? 

 

1.-Siempre 2.-Casi siempre 3.-Rara vez 4.-Nunca 
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10.- ¿Existe rotación del personal dentro del Gad Municipales? 

  Si                                 No 

 

11.- ¿Qué tipo de rotación del personal piensa usted que existe en los GAD Municipales? 

 

 

 

12.- ¿En qué departamentos usted ve más rotación del personal? Seleccioné una opción 

1.-Direccion Administración 

 

 

2.-Direccion Financiero 

 

 

3.-Recursos humanos 

 

 

4.-Obras publicas  

 

 

5.-Jefatura de Sistemas y Tecnología 

 

 

6.- Secretariado 

 

 

7.-Registro de la propiedad 

 

 

8.-Jefatura de contabilidad 

 

 

9.-Jefatura de Tesorería 

 

 

10.- Atención al Cliente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interna   
Externa   
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS 

ENTREVISTA 

 

Tema de investigación 

“LA ROTACIÓN DEL PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN LOS GOBIERNOS 

AUTÓNOMOS DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DE LA PROVINCIA DE 

IMBABURA” 

 

Objetivo: La presente entrevista a realizar tiene la finalidad Analizar las incidencias de la 

rotación de personal que afecta el desempeño laboral dentro del GAD Municipales de la 

Provincia de Imbabura 

 

INSTRUCCIONES: 

Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. De antemano muchas gracias 

por su tiempo, su información será de mucha ayuda para la realización del presente trabajo de 

investigación. 

 

FECHA:    ____ /____ /____ 

Nombre de la Institución: ____________ 

Estudios  

Inicial                          Bachiller                            Superior 

 

1. ¿Usted está acorde al perfil? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

 

2. ¿Cuánto tiempo está a cargo del departamento de Talento Humano? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 
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3.  ¿Bajo su cargo, el GAD Municipal ha tenido rotación del personal? 

 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

 

4.  ¿La rotación del personal en la institución es: ¿alta, moderada, baja?  

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

5.  ¿Cuál cree usted, que son las consecuencias de la rotación de personal que ha sufrido el 

GAD municipal? 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………. 

 

 


