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Tema de investigacion: “La rotacion del personal y su incidencia en los Gobiernos Autdnomos

Descentralizados Municipales de la Provincia de Imbabura”

RESUMEN

Introduccion: Los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales dela Provincia de

Imbabura, son entidades publicas, de autonomia administrativa, financiera y politica.

Esta investigacion determina un analisis de las incidencias de la rotacion de personal en el
desempefio laboral dentro del GAD Municipal de la Provincia de Imbabura, debido que existe la
rotacion 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 aplicé la entrevista a los 3 jefes del departamento de Talento Humano
de las 3 instituciones, el cual fue la unidad de analisis, las preguntas contaron con opciones de
respuesta de escala ordinal y dicotdmica, 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 rotacion del personal de

estudio longitudinal.

Resultados:En la investigacion como resultado de las causas fue: la motivacion, capacitacion y
ambiente laboral. La unidad departamental con mayor rotacion del personal fue; el 33% Direccion
Administrativa, el 21% Direccion Financieray el 10% en Departamento de Atencion a los Clientes.
Asi mismo como consecuencias fueron conflicto entre comparieros antiguos y nuevos, seleccién

del personal inadecuado, pérdida de tiempo y recursos, etc.



Conclusiones: Se concluye que la rotacion interna del personal en el desempefio tiene resultados
positivos. Es decir que la rotacion del personal que tienen las instituciones publicas no afecta el

desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras claves: Rotacion del personal, Desempefio laboral, Eficacia



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.



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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Introduccion

Antecedentes

La rotacion de personal es un tema que viene siendo estudiados desde la década de los 80, a través
de diferentes enfoques. Investigadores como Lucker y Alvarez (1985), Rodriguez (1988), Arias
(1990) y Chiavenato (1999) estuvieron precisando un concepto de rotacion de personal tomando
en cuenta diferentes contextos. Idalberto Chiavenato, quien es uno de los grandes tedricos de la
administracién de empresas, destacé la rotacion de personal brindandole una connotacién mas
integral, precisandola como una variacion en la cantidad de personal la cual se presenta en una
organizacion, 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 rotacion
de personal Aranibar, Melendres, Ramirez & Blanca(2018) mencionan que Mobley (1982) fue uno
de los pioneros en abordar la rotacion del personal desde el contexto psicoldgico y tuvo como
objetivo evaluar factores como los estados emocionales de insatisfaccion o satisfaccion asi como
otros factores que pueden incidir el retiro de un individuo de una organizacion. Ademas, desarrolld
dos modelos, uno de ellos enfocado en dos facetas, la primera, considerando variables como
vinculadas a las actitudes del trabajo y la intencion de basqueda de trabajo, esta ultima relacionada
con la evaluacion 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 optica mas amplia.
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Desde una perspectiva practica y sustentado en las derivaciones de eruditos en la gestion de
recursos humanos y la administracion de empresas se han generado investigaciones aplicando las
teorias y modelos a empresa, asi como en instituciones publicas.

Espinoza, Ramos, Espinoza &Asca(2021) evaluaron la intencion de rotacion y otras variables
como el desempefio laboral desde un enfoque cualitativo, teniendo como resultados un deseable
desempefio laboral aun cuando existian diferencias en remuneraciones, sin embargo, se determina
un claro deseo de rotacion por parte de los individuos pertenecientes a la organizacion estudiada.

Ruiz & Piguave (2021) desarrollaron un estudio que tenia como objetivo analizar la rotacion de
personal con el fin de establecer una propuesta que reduzca los indices en la entidad publica del
municipio de Isidro Ayora, tras la consideracion de factores como programas motivacionales,
estrategias de comunicacion, determinaron que con acciones pequefias en el plano comunicativo y
de interrelacién dentro de la institucion pueden obtenerse resultados significativos sobre la
motivacion del personal y a su vez en los indices de rotacion. Al igual que eventos como festejos
de aniversarios, convocatorias de reuniones mensuales y actividades extra laborales, hacen que el
empleado se sienta mas afin con la organizacion y por lo tanto se disminuye su deseo de renunciar.
Jara (2017) desarroll6 una investigacion centrada en la Administracion Publica Ecuatoriana en el
periodo 2012-2016, evaluando la rotacion del personal y las practicas de aprendizaje organizativo.
A partir de este abordaje, determinaron que la capacidad que han adquirido dependencias publicas
en cuanto a emplear conocimientos, crearlo y retenerlo ha contribuido al desarrollo de estrategias
gue minimizan la rotacion del personal, sin embargo, factores como la interoperabilidad, reformas

normativas y estructurales en la institucion son causantes de rotacion y movimiento del personal.

Problema de la investigacion
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La rotacion de personal es una situacién que aqueja actualmente a organizaciones publicas y
privadas, basicamente esté 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 fendmeno, 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 rotacién laboral son relativas, ya que existen organizaciones que por su
naturaleza los puestos de trabajo son temporales y las actividades desempefiadas por la persona
que se retira del puesto de trabajo pueden ser facilmente cubiertas por otro, no obstante, se tiene
la condicion en las que determinados puestos de trabajo no pueden ser cubiertos de manera
adecuada, afectando los procesos de la organizacion, su productividad, su imagen e incluso el
clima organizacional(Castillo & Sabando, 2018).

Las instituciones publicas, tal como los Gobiernos Autonomos Descentralizado (GAD) tienen un
rol significativo y de importancia,debido a que estan ligadas al desarrollo economia para el
bienestar de la provincia, fomento de la actividad productiva y agropecuaria, coordinacién con
otros entes del Estado de aspecto relacionados a la seguridad de la poblacion y prestacion 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 tambien se ven afectados por el proceso de rotacion del personal. EI GAD de la
Provincia de Imbabura ha manifestado el incremento,razon por la cual las autoridades han centrado
su atencidon en determinar las causas y las consecuencias, asociadas a esta situacion, con el objeto

de tomar acciones que minimicen sus efectos y aseguren una mejor operatividad de la institucion.
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Loantes expuesto, plantea la necesidad de abordar la problemética como base para
comprender la rotacion 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 investigacion: ;Como incide la rotacion de personal en
el desempefio laboral dentro de los GAD Municipales de la Provincia de Imbabura?

, de este cuestionamiento emergen otros como ¢cuales son las causas que genera la rotacion del
personal en dichas instituciones?, ;qué direccion o departamentos de los GAD tienen mayor
rotacion de personal?, ;Cuales son las consecuencias de la rotacion del personal en el
cumplimiento del desempefio 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 situacion de los GADde la Provincia de Imbabura.
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Justificacion de la investigacion

La rotacion de personal en una dificultadque se presenta tanto en instituciones privadas como
publicas y que da alusion al nivel de permanencia de los empleados en la organizacion 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 Auténomo Descentralizado de la Provincia de Imbabura, debido a variadas
causas,de tal manera que el abordaje de esta situacién a través de un estudio investigativo
permitiria no solo comprenderlo de manera integral, sino determinar comoincide en la gestion y
efectividad de los procesos de estas instituciones publicas.

La investigacion tiene relevancia social, por cuanto se estudia una institucién que esta al servicio
de los ciudadanos y tienen dentro de sus competencias velar por aspecto relacionados con los
servicios publicos, salud, actividad cultural y econémica del territorio circunscrito en el GAD entre
otros, es decir, la eficacia de la gestion de este ente repercutird directamente en la poblacién. De
tal manera que, el desarrollo de esta investigacion dispone de una amplia trascendencia para la
colectividad de Imbabura, quienes representan los beneficiarios directos.

Los resultados que se generen de la investigacion sirven de base para procesos de planeacion
estratégica del GAD Yy establecimiento de medidas para mitigar la rotacion de personal y sus
consecuencias. Tambien proveera al departamento de recursos humanos datos significativos que
le faciliten la determinacion de acciones que ayuden abordar los agentes causantesde la rotacion
del personal y definir planes de accion al respecto. El estudio, si bien se sustenta en teorias y

métodos empiricos desarrollados por otros investigadores que han abordado la rotacion del
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personal, permitira definir una metodologia de analisis adaptada para evaluar los GAD de la
provincia de Imbabura.
Los hallazgos del estudio pueden ser generalizados y emplearse para estudiar la situaciéon de
rotacion de personal en otros GAD, tomando en cuenta que sus principios de funcionamiento se
rigen por la constitucion y otras leyes, por lo cual presentan similitudes operativas que facilitarian
generalizar los resultados.
Objetivos
Objetivo General
e Analizar las incidencias de la rotacion de personal en el desempefio laboral dentro del GAD
Municipal de la Provincia de Imbabura.
Objetivos Especificos
e Describir las causas que genera la rotacion del personal en los GAD Municipales.
e Identificar las unidades departamentales con mayor rotacion del personal de los GAD
Municipales.
e Analizar las consecuencias de la rotacidn del personal en el cumplimiento del desempefio

laboral de los GAD Municipal.

Pregunta de investigacion:
¢Como incide la rotacion de personal en el desempefio laboral dentro de los GAD Municipales de

la Provincia de Imbabura?
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CAPITULO I

Marco Teoérico
1.1. Fundamentacion Tedrica

1.2. Teoria del Desarrollo Organizacional (DO) de Bradford

Esta teoria emerge de Leland Bradford en 1962. Se enmarca en la corriente del pensamiento
administrativo de enfoque conductual y es considerado como una orientacion variada, democréatica
y moderna del desarrollo en las organizaciones. La teoria se sustenta en los supuestos como la
interaccion entre el ambiente-organizacion, organizacion-individuo,la necesidad de adaptacion
continua, la variacién constante y rapida del ambiente, aumento de la eficacia de la organizacion,
cambios planeados en la organizacion, necesidad de compromisos y participacion, asi como del
bienestar organizacional como base para la aplicacion de estrategias de desarrollo organizacional,
viéndose esto Ultimo como una respuesta a los cambios, se apoya de manera fundamental en cuatro

variables ver figura 1(Romero, 2020).

Figura 1.Variables asociadas a la teoria de desarrollo organizacional

Ambiente .,
Organizacion
Teoria de DO
Leland Bradford
en 1962
Grupo Individuo

Nota. Basada de Bradford, 1962.



17

La Teoria del Desarrollo Organizacional de Bradford surgié como una serie de ideas asociadas al
hombre, ambiente y a la organizacion cuyo propoésito era fomentar el desarrollo y crecimiento de
acuerdo a las capacidades que poseia. Esta teoria se define como las acciones que se llevan a cabo
dentro de una empresa a fin de incrementa su eficacia; ademas constituye una herramienta
fundamental para la gestion del cambio orientado al alcance de un mayor nivel de eficiencia
organizacional, siendo esta una condicion esencial en la actualidad, que indudablemente se
caracteriza por la acelerada competencia en el ambito tanto nacional como internacional(Segredo,

2016).

Tabla 1. Factores impulsores de la teoria de desarrollo organizacional

Factores
La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorias
administrativas, debido a que cada una de estas, presenta un enfoque
diferente.

Teoria de DO La creacion dei National Training Labora ton/ (NTL) de Bethel en

1947 y las primeras investigaciones de laboratorio sobre la conducta
de grupo.
La publicacion de un libro,1 en 1964, por un grupo de psicélogos del
National Training Laboratory, exponiendo sus investigaciones con T-
Gjoiipis, los resultados con la capacitacion de la sensibilidad y las
posibilidades de su aplicacion dentro de las organizaciones
La pluralidad de cambios en el mundo

Nota. Extraido 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 asi puedan obtener una mejor
adaptabilidad en materia de tecnologias innovadoras, mercados y nuevas oportunidades. En efecto,

el desarrollo organizacional involucra intervenciones en los procesos de la organizacion, asi como
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la aplicacion de habilidades enmarcadas en la economia del comportamiento, la planificacion,
mejoras del sistema, etc. Esto representa una evolucion 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, asi 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 comparacion con las estructuras
convencionales. Para ello, se necesitan de capacidades organizacionales e individuales que
permitan promover las iniciativas y la disposicién ante la toma de decisiones para asumir riesgos.
El desarrollo organizacional esencialmente estd 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 accion principal radica en aquella que esta asociada con el capital

humano de la empresa (Garbanzo, 2016)

Con base en lo antes expuesto, es necesario destacar que existen diversas teorias referentes a las
causas Y efectos en la rotacion de personal, tales como: teoria de Herzberg sobre la motivacion-
higiene; conocida como la teoria de dos elementos la cual consiste en los factores causantes de la
insatisfaccion en los empleados, que se encuentran asociados a la motivacion debido a que la
satisfaccion es el resultado principal de la motivacion, estos factores contribuyen a la mejora de la
satisfaccion y suelen estar representados por el reconocimiento, logros alcanzados, responsabilidad
e independencia laboral. También estan los factores de higiene, siendo la insatisfaccion el resultado
de éstos. Cuando los mismos son inadecuados o faltan generan insatisfaccion; sin embargo, su

existencia a largo plazo produce bajos efectos, dichos factores estan dados por los salarios y
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beneficios, politicas de la institucion, ambiente laboral, crecimiento profesional, consolidacion y

status (Mina, 2019).

1.3. Fundamentacion Empirico

A continuacion, se presentan un conjunto de investigaciones que se han realizado en instituciones
publicas, sobre la rotacion de personal en los Gobiernos Auténomos Descentralizados. El estudio
realizado por Daquilema (2018) el propdsito de la investigacion es disefiar y aplicar un método
que proporcione datos informativos sobre el alto nivel de desempefio que tiene el personal que
labora en esta institucion obtenidos mediante sus conocimientos, talentos, habilidades, etc. Los
datos fueron proporcionados a través de encuestas efectuadas al personal, adicionalmente se aplico
un anélisis FODA el cual demostrd el desconocimiento de instrumentos y técnicas de evaluacion,
falta de formacién, ausencia de indicadores para medir eficiencia y eficacia en los directivos de la
institucion. Ante las falencias encontradas, es necesario proponer un sistema basado en una guia
del método 360°;que permita evaluar el desempefio al personal en general que labora en el GAD,
en este sentido conocer las causas que producen la rotacion de personal. En vista de la problematica
existente, se sugiere efectuar un analisis detallado del clima laboral en la institucién, con el
objetivo de encontrar pautas que contribuyan a la mejora del buen desempefio, asi como de la
gestion del talento humano. ElI 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 institucion
publica, motivado al alto indice de rotacion de personal presente en los municipios,
especificamente en el personal de areas operativas quienes tienen relacion 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 publicos, asimismo. Para la consecucion de los objetivos planteados se aplicé una
investigacion 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 informacion suministrada se pudo determinar que el fenémeno de rotacion de personal
incide directamente sobre las capacidades de los empleados de éstos GAD municipales; causando
bajos niveles de desempefio en las funciones, también se identificaron las falencias que se
encuentran vinculadas a la rotacion de personal, motivado a que los mencionados entes carecen de
un plan de medidas que permita corregir las causas que lo originan.

La investigacion llevada a cabo por Ricardo (2018)consistio en una “Propuesta de plan de rotacion
de personal para su eficiente desempefio laboral en el gobierno auténomo descentralizado del
canton La Libertad del ano 2018”. El estudio buscd mejorar la eficiencia laboral en el GAD, a
través de la aplicacion de diversas teorias analizadas que proporcionaron datos importantes para la
interpretacion del contexto investigativo. El estudio contd con un enfoque de tipo descriptivo y
exploratorio, que permitié conocer la realidad del tema estudiado. Con relacion a los datos que
sustentaron la investigacion fueron recopilados a través de encuestas y entrevistas aplicadas a 33
funcionarios del GAD utilizando un muestreo no probabilistico. Los resultados presentados
reflejaron que, los colaboradores del GAD presentan insatisfaccion e inconformidad en lo referente
a los horarios asignados, también se encontrd que una cantidad significativa del personal que
labora en el GAD no cumple con el perfil profesional requerido para el puesto que ocupa, es asi
como las personas que desempefian funciones en el area de aseo urbano no reciben formacion ni
capacitacion, generando desmotivacion; adicionalmente los colaboradores operativos no poseen

los recursos necesarios para efectuar sus tareas.
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Medina (2020)efectud una investigacion la cual tuvo como proposito analizar las inadecuadas
relaciones interpersonales que afectan la rotacion de personal en el departamento administrativo
del GAD, vinculado a la existencia de diversos problemas personales entre los individuos que alli
laboran. Esta conflictividad ha generado limitaciones en cuanto a la comunicacion y es posible el
intercambio de conocimientos e ideas; factores que demuestran el nivel de insatisfaccion presente
en la institucion. A fin de desarrollar el estudio y asi alcanzar la consecucion de los objetivos
formulados, se aplic6 un enfoque de tipo mixto; es decir cualitativo y cuantitativo. Con base en
este enfoque metodoldgico, se procedid a efectuar una encuesta a 31 trabajadores del GAD vy asi
recopilar informacion de interés para la investigacion. Mediante los resultados proporcionados, se
comprobd que existe una relacion directa entre las relaciones interpersonales y la rotacion de
personal en el GAD. Se identificaron maltiples conflictos entre los colaboradores que laboran
dentro de un mismo departamento y también en areas diferentes, demostrando el deteriorado clima
organizacional presente. Cada una de estas falencias incide negativamente y conlleva a la rotacion
de personal en este GAD, pues los trabajadores al estar incbmodos, insatisfechos e inconformes
con el ambiente laboral, toman la decision de renunciar a sus puestos laborales, lo que a su vez

genera costos para la institucion

La investigacion efectuada por Pinargo (2018)el estudio consistié en la descripcion de los
conocimientos adquiridos mediante un plan de intervencion originado por el elevado indice de
rotacion 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 institucion.
El estudio cont6 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 decision, en torno a
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la situacion suscitada, se procedio a disefiar 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 disminucion en el indice de rotacion de personal, lo que, a su
vez, se proyecta en mejor rendimiento laboral, por ende, en la calidad del servicio prestado por
esta institucion.
1.4, Fundamentacion conceptual

1.4.1. Larotacion del personal
La rotacion de personal en la actualidad constituye un indicador de gestién importante en la toma
de decisiones para toda empresa, institucion u organizacién. La rotacion del personal Lara,
Toapanta, Daquilema & Vallejo (2020)consiste en el ingreso y salida de un determinado ndmero
de empleados dentro de una empresa, y puede ser expresado en indices ya sean mensuales o
anuales, con el proposito de realizar comparaciones y asi poder establecer diagndsticos y planes
de accién que contribuyan a la mejora; inclusive que permitan predecir situaciones.
Orbe (2019) precisa que la rotacion de personal corresponde a los cambios en la proporcion y tipo
de empleados, es decir la cantidad de empleados que son contratados para laboral y los que salen
0 renuncian. Moreno & Lemus (2017)exponen que la rotacion del personal esta relacionada con
los intereses y expectativas que los trabajadores poseen; asi como también a los elementos dentro
de las instituciones en relacion con el clima organizacional y la distribucion de roles dentro de
esta. La rotacion voluntaria, depende en gran medida de factores de tipo personal por parte de los
trabajadores, tales como situaciones economicas. 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 formacion
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
economicos 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 generaré beneficios para la empresa.

Al respecto, Castillo & Sabando(2018) refieren que la fluctuacién o rotacion del personal
puede ser de tipo real o potencial, en relacion a la primera se refiere a la salida definitiva del
trabajador, ante la cual no existe medida alguna que impida esta situacion. En cuanto a la de tipo
potencial; esta vinculada con el deseo y la aspiracion presente en el trabajador de buscar nuevos
empleos que satisfagan sus expectativas. Otro aspecto importante que la empresa debe tener
presente es la adecuada seleccion del personal, lo cual estd asociado a beneficios para la
organizacion.

1.4.2. Ventajas y desventajas de la rotacion del personal

La rotacion del personal puede en cierto modo representar ventajas y desventajas para una
organizacion. Esto depende de la magnitud o nivel de rotacién existente, que este fendmeno pueda
ser ventajoso 0 desventajoso. Ruiz &Piguave(2021) refieren que la rotacion de personal o el
abandono de los puestos de trabajo, a pesar de ser concebida principalmente como una situacion
desventajosa, esta puede generar condiciones dentro de la organizacion que si son estratégicamente
aprovechadas se convierte en una ventaja u oportunidad. Por ejemplo, la rotacion de un personal

0 renuncia, genera que otros empleados puedan experimentar las tareas que se desarrollan en otras
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areas de la organizacion, lo cual se puede convertir en un elemento motivador, ya que tiene
opciones de demostrar sus capacidades y crecer dentro de la empresa o institucion. Asimismo,
permite reemplazar empleados que tienen bajo rendimiento, la organizacion puede contar con
trabajadores méas jovenes, 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 rotacion
de personal es baja, la posibilidad de alcanzar ascensos se ve limitada para otros trabajadores que
poseen aspiraciones de desarrollo dentro de la organizacion, lo cual puede generar desmotivacion
u opacar las expectativas de otros empleados, quienes pueden verse tentados por otras

oportunidades laborales.

Basicamente la rotacion 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 rotacién de personal Pillajo(2016) sefiala que entre las que se
consideran de mayor relevancia destacan en primera instancia la reposicién de personal que
renuncian o abandonan el puesto de trabajo debido; a que implica tiempos de busqueda, proceso
de capacitacion; lo que conlleva al retraso de las actividades generando demora o dificultad en la

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

Ventajas Desventajas
Permite reemplazar empleados que tienen bajo Dificultad para la reposicion de
rendimiento empleados

La organizacion puede contar con trabajadores Se invierte tiempo y recursos en blsqueda
mas jovenes
de nuevos empleados

El salario a devengar por parte del personal Se invierte tiempo y recursos en capacitar
nuevo es menor
a nuevos empleados

Disminucion de costos laborales; debido a la  Afectacion del ambiente de trabajo
reduccion de la cantidad de fuerza laboral.
Personal con ideas frescas que pueden contribuir  Afectacion a la capacidad de respuesta de
en la mejora de los procesos. la organizacion.

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

1.4.3. Causas de la rotacion del personal

Uno de los elementos causantes de la rotacion de personal dentro de una organizacion segin 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 satisfaccion laboral; cabe
destacar que el clima laboral también es un agente importante que influye en la rotacion de
personal, motivado a que el trabajador requiere sentirse bien dentro de su area laboral para poder
lograr sus metas.

En el mismo contexto Pillajo (2016) refiere que uno de los factores principales causantes de la
rotacion de personal esta 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 satisfaccidén; misma que cubra sus expectativas considera que ha alcanzado un nivel
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medio respecto a ésta, destacando que el clima laboral también constituye un aspecto significativo
que contribuye a la reduccién de este fendmeno, motivado a que el trabajador necesita tener un
determinado nivel de satisfaccion dentro de su area de trabajo que le permita lograr todos sus
objetivos.

El desarrollo y la capacitacion del talento humano aplicado dentro de una empresa puede ser muy
eficientes para ayudar a minimizar la rotacion de personal. Al hacer referencia sobre los factores
responsables de la rotacién de personal, es necesario analizar dos tipos de agentes; internos y
externos. En cuanto a los agentes de tipo interno causantes de rotacion de personal, los autores
Berdugo, Guevara y Perea (2018) detallan que se encuentran aquellos que estan asociados con los
factores personales tales como: salarios; debido a que una remuneracion 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 rotacion de
personal destacan: la ubicacion del lugar de trabajo; y aunque las organizaciones soliciten personas
que habiten en zonas cercanas, muchas de éstas se ven en la obligacion 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 organizacién ofrece a su personal salarios muy altos, puede tener inconvenientes asociados
a problemas referentes con los elevados costos de némina y baja calidad tanto en sus inversiones
como en los productos elaborados, en este sentido el fendmeno de la rotacion se reduciria, pero la
organizacion se veria afectada econémicamente.

La mala relacion trabajador-supervisor; genera una condicion laboral dificil por cuanto el

empleado busca evadir la situacion provocando el abandono de su puesto de trabajo y por ende de
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la organizacion, entorno a esto es esencial manejar y buscar alternativas de solucion a los conflictos
suscitados. Tomando en cuenta que las personas pasan la mayor parte del tiempo en sus areas de
trabajo que en sus lugares de residencia; por ello buscan establecer buenas relaciones con el resto
de sus comparieros 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 rotacion
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. Situacion que puede resultar incomoda y lleve al trabajador a tomar la
decision de retirarse de la organizacion, causando una rotacion de personal. Otro de los factores
influyentes de este fendmeno, se debe al trabajo que realiza la persona resultando de poco agrado
para la misma; condicién que lo impulsaria a explorar otros empleos (Pisco, 2020).

Es esencial comprender que la satisfaccion laboral; factor incidente en la rotacion de personal, esta
enmarcada por un conjunto de agentes que se encuentran asociados a la misma, entre los cuales
destacan; situaciones de caracter economico, ambiental, organizacional, personal, etc. entendiendo
que la satisfaccion laboral es un comportamiento mas que una actitud por parte de los empleados
motivada a las expectativas que poseen y la realidad presentada.

Entre los elementos més relevantes que generan satisfaccion en el personal se encuentran;
condiciones y ambiente laboral adecuados, recompensas o incentivos equitativos y justos. Entorno
a lo mencionado, entre las formas mas comunes que manifiestan la insatisfaccion es la renuncia

por parte del trabajador. Con base en el precedente planteado, una organizacion que presente
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elevados niveles de rotacion de personal; evidencia la existencia de problemas dentro de ésta, lo
cual significa costos para la empresa, debido a la inversidn que ha realizado en la preparacion y

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

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

Causas internas Causas externas

No cobertura de las expectativas salariales del Oportunidades laborales en el mercado

personal con  mejores  remuneraciones Yy
condiciones
Falta de politicas de recompensas o0 Complicaciones familiares debido
compensacion a empleados por parte de la
empresa u organizacion al horario y tiempo de la jornada que tiene
el empleado.
Inadecuado clima laboral La ubicacion del lugar de trabajo

Conflictiva relacion laboral con los compafieros  Enfermedades personales o de familiares,
y superiores que exigen tiempo de atencion y cuidado
Politicas salariales y de desarrollo profesional  Situacion econdémica general

poco atractivas para el personal

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

1.4.4. Consecuencias de la rotacion del personal
Uno de los propdsitos fundamentales que todo departamento de recursos humanos debe tener es la
permanencia de su personal durante el mayor periodo de tiempo posible; lo cual es posible
alcanzarlo a través de la proporcion de satisfaccion y bienestar en el ambito tanto laboral como
personal (Tobar, 2017). De tal manera que cuando se presenta esta condicion dentro de una
empresa organizacion una de las principales consecuencias esta asociada a la pérdida del capital
humano para el cual se ha invertido tiempo en su capacitacion e informacion (Castillo & Sabando,

2018). Lo anterior se agudiza, cuando no es posible conseguir de manera rapida personal para



29

cubrir el puesto vacante, lo que puede demorar algunos procesos en la empresa u organizacion
(Taco, 2018).

Otra consecuencia que puede originar la rotacion del personal dentro de las empresas e
instituciones segun Castillo y Sabando(2018)se vincula con un deficiente proceso de seleccion,,
debido a que un proceso acelerado y poco planifica podria ocasionar el elegir al candidato
incorrecto 0 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 institucion quedando nuevamente vacante el puesto. También la
rotacion de personal segiin Rubio & Villagran(2017) tiene repercusiones sobre la calidad del
servicio o producto, al igual que en la efectividad del personal y su productividad, ademas, la
dificultad de adaptacién, al flujo y velocidad de trabajo establecido, puede generar roces entre el
personal afectando la armonia del clima laboral.

El incumplimiento de las metas establecidas, son parte de las secuelas que origina la rotacion de
personal, también los costos asociados a la seleccion asi como de entrenamiento pueden ser
elevados, si se dispone de un alto indice de rotacion, por otro lado, se debe en ocasiones invertir
parte del tiempo del personal antiguo en apoyar al nuevo miembro, para que este Ultimo se adapte
al flujo de trabajo, afectando el rendimiento y generando inconformidades en el personal, la cual

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

Para la empresa u organizacion en
En el personal

general
Conflictos entre trabajadores antiguos vy Seleccidn inadecuada de personal
nuevos Perdida de efectividad
Renuncia del nuevo personal, al este no
adaptarse al flujo de trabajo.
Conflictos entre trabajadores antiguos y nuevos Seleccién inadecuada de personal

Invierten parte de su tiempo productivo en  Alteraciones del equilibrio o flujo de las
apoyar al nuevo empleado en su adaptacion operaciones
Renuncia del personal antiguo, si estos aprecian  Costos de seleccion y entrenamiento del
mejores sueldos o beneficio para el personal nuevo personal
nuevo
Nota. La tabla contiene informacion sobre las consecuencias que genera la rotacion en el personal.

1.4.5. El costo de la rotacion del personal

La rotacién 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 seleccion y
reclutamiento, de ingreso, de documentacion y registro, de vinculacion, etc. En cuanto a los
secundarios, involucran elementos intangibles, que resultan dificiles de evaluar de manera
numeérica debido a que presenta mayormente caracteristicas cualitativas, también tienen relacion
indirectamente con el abandono del puesto laboral; el reemplazo del empleado, y con los efectos
colaterales de la rotacion, afectando la produccién conjuntamente con la actitud del personal,
generando costos extras laborales y extra operacionales. Con respecto a los costos de tipo terciario
estan constituidos por los generados debido a la capacitacion del nuevo personal(Arce, 2017).
En efecto,Arce (2017) expresa que los calculos provenientes de los costos de tipo primarios y

secundarios ocasionados por el fendmeno de la rotacion de personal tienden a aumentar o disminuir


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 organizacion. En estos datos lo méas importante es la
toma de conciencia por parte de los directivos de las empresas sobre las consecuencias que origina
la rotacion de personal en las personas, comunidades y en la empresa. En lo que respecta a costos
terciarios; los mismos estén relacionados con los efectos inmediatos de la rotacion y se presentan
a mediano y largo plazo.

Tal como se plante6 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 inversion, 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 afio 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 afiadir 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 organizacion una inversion

en el futuro (Moreno & Lemus, 2017).

1.4.6. Eficiencia
Por otro lado,Garcia 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 0 menores esfuerzos, se
habra 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 sefialadas.

Es considerada como la utilizacion y aprovechamiento 6ptimo de recursos disponibles a fin de
adquirir resultados planteados. Al respecto, una institucion, organizacion 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
situacion estamos buscando un uso 6ptimo de los recursos disponibles para lograr los metas

anhelados.

1.4.7. Eficacia
Segln Mejia, (1997)afirma que la eficacia, es el tiempo en el que se logran los objetivos
y metas proyectadas, es decir, cuanto se logré los resultados esperados. La eficacia radica en
concentrar los esfuerzos de una organizacion en las actividades y procesos que efectivamente
deben llevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos planeados. Es decir; la eficacia es la
relacion entre el resultado alcanzado y el propuesto, en otras palabras; permite ver el cumplimiento

de las metas y objetivos sefialados.

Segun Fiorela, (2020) la eficacia se relaciona con el rendimiento mediante el alcance de
mayores y mejores productos segun sea el objetivo; sin embargo, requiere del conocimiento del
uso de recursos. Si bien, este indicador sirve para medir determinados parametros de calidad que
toda institucion 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 rotacion del personal entre los cuales se pueden mencionar:

a) Caodigo del Trabajo
Este marco normativo fue establecido, como referencia para las regulaciones de las relaciones
entre los trabajadores y los empleadores, tomando en consideracion las diferentes modalidades de
empleo y relacion de trabajo. Con relacion a lo correspondiente con el tema de rotacion de personal
se destaca:
Art. 14. Referente a la estabilidad laboral indica que se establece un periodo de duracion minimo
de un afio para cada contratacién ya sea por tiempo definido o indefinido, correspondiente a los
empleados. Asi pues, establece diversas categorias para los diferentes tipos de contratos que se han
determinado para la prestacion de servicios. Este referido cddigo en su Art. 37, al respecto expresa
sobre la regulacion 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 Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP)
En el mismo orden de ideas se considera en la investigacion la Ley Organica de Servicio Publico
(LOSEP), dado que esta tiene como facultad de regular el funcionamiento de la gestion del talento
humano en el sector publico 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 rotacion personal, estables aspectos
como los deberes y derecho que disponen los funcionarios publicos, sensacion de funciones, en

este contexto LOSEP (2010)menciona por ejemplo en su articulo 47 que se consideran sensacion
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definitiva de funciones cuando el empleado publico somete de manera voluntaria su renuncia, por
incapacidad y por otros factores.
Por otro lado, con relacion a la gestion del talento humano LOSEP (Asamblea Nacional, 2010)

especifica que:

Art. 2.- Objetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al
desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacién, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion
del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no

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

c) Reglamento General a La Ley Organica del Servicio Publico
En este reglamento se detallan reglas y condiciones asociadas a la contratacion y gestion del talento
humano vinculado a las entidades publicas, asi como aspectos vinculados a la promocion. Por
ejemplo, el Reglamento General a La Ley Organica del Servicio Pablico(2011) indica en cuanto a

la adjudicacién de un cargo vacante que

Art. 18.- Excepciones de nombramiento provisional.- Se podra expedir nombramiento provisional
en los siguientes casos: a.- Para ocupar el puesto de la o el servidor a quien se haya concedido
comision de servicios sin remuneracion, el cual se puede otorgar a favor de la o el servidor de la
misma institucion 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 1l
2. Metodologia de la investigacion
2.1Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo bésica, debido que se centra en el marco tedrico, la finalidad radica en
formular nuevas teorias o modificar las existentes y en incrementar nuevos conocimientos, pero
sin contrastarlos con ningun aspecto practico, con el fin de generar nuevos conocimientos y

perfeccionar tematicas ya existentes acerca del tema.

2.2. Métodos de investigacion

Para establecer una base de informacion sobre “La rotacion del personal y su incidencia en los
Gobiernos Autéonomos Descentralizados Municipales de la Provincia de Imbabura”, esta
investigacion tiene un enfoque cualitativo inductivo de alcance descriptivo, debido a que se va a
analizar las causas y consecuencias que genera la rotacion del personal en el desempefio laboral
dentro de la institucion pablica de estudio longitudinal. En cuanto se refiere al estudio cualitativo
es debido a que los datos serén recolectados y analizados mediante un procedimiento estadistico.
Ademas, para aplicar la encuesta se baso en diferentes referencias bibliogréficas de varios autores
que hablan de la rotacion del personal siendo la herramienta clave para la obtencién de la

informacion con el objetivo de elaborar adecuadamente la investigacion.

De la misma forma, existe investigaciones en el cual tienen resultados desfavorables al existir la
rotacion del personal, es decir influye de forma directa en las capacitaciones de los funcionarios,
lo que conlleva bajo desempefio en sus actividades, mismo que presenta una elevada rotacion del

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

Para determinar el nivel de la rotacion del personal y su incidencia en los Gobiernos Autdnomos
Descentralizados en la provincia de Imbabura, en esta investigacion se realizé la técnica para la
recoleccion de datos a traves delas encuestas dirigidas a los empleados de la institucion y una

entrevista a los jefes del departamento de Talento Humano.

Por lo tanto, la herramienta de analisis para la presente investigacion se utilizo instrumentos de
banco de preguntas mismo que seré un cuestionario relacionado a nuestra investigacion, en el cual

se recolectara los datos.

Esta encuesta se realizo en base a los trabajos del cuestionario (Garcia, 2016) aplicado en su
investigacion "Causas internas y externas que influyen en la rotacién de personal en una empresa
de alimentos de la costa sur." Universidad Rafael Landivar facultad de humanidades licenciatura

en psicologia industrial organizacional.

Este instrumento fue validado por dos expertos en la temética de rotacion del personal, se considero
estos especialistas debido a su experiencia en la materia y el aporte significativo para establecer
con mayor veracidad las preguntas realizadas dentro del cuestionario. Ademas, el instrumento se
validé con el criterio de dos estudiantes egresados de la carrea Administracion de Empresas de la
Universidad Técnica del Norte, quienes al poseer experiencias teoricas avanzados del tema

ayudaron a fortalecer el cuestionario para la investigacion.



37

2.4. Descripcion de Datos

Para el desarrollo de esta investigacion, se tomar& en cuenta como poblacién de estudio a las
instituciones del Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia de Imbabura. Para
seleccionar al personal o funcionario, mismo que serd utilizada el muestreo no probabilistico, los
resultados se recolectaron de manera rapida. Cabe recalcar que los municipios que nos dio la
apertura a realizar esta investigacion fueron: Otavalo, Cotacachi y Antonio Ante, con las debidas

precauciones que nos exige la pandemia.

2.5. Determinacién de conceptos

2.5.1. Inadecuada Supervision
Consiste en la falta de direccion o vigilancia en la ejecucion 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
jerarquicos dentro de una organizacion (Morquera, 2017)

2.5.3. Motivacion
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 motivacion se
define como una voluntad que impulsa al individuo a realizar una accion, con el objetivo de
conquistar metas (Mina, 2019).

2.5.4. Capacitacion
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Esté definida como el agregado de conocimientos de caracter tedricos y préacticos cuyo proposito
es incrementar la formacion de las personas que desarrollan diversas actividades a fin de mejorar
su desempefio laboral (Maguifia, 2016).
2.5.5.  Ambiente laboral
Consiste en las relaciones cordiales interpersonales, dadas entre el personal de una organizacion y
sus superiores, aunado a un ambiente laboral que provea condiciones 6ptimas para los trabajadores,
lo cual origina un mejor desempefio en las actividades realizadas (Castillo & Sabando, 2018).
2.5.6. Desempefio laboral
Es lamanera en que los trabajadores llevan a cabo sus actividades. EI mismo es evaluado a lo largo
de su rendimiento, donde el supervisor considera aspectos tales como gestion del tiempo,
capacidad de liderazgo, habilidades productivas y organizativas; que le permitiran analizar de
forma individual a cada empleado, en este sentido determinar si retne las condiciones necesarias
para desarrollar otro puesto de trabajo o si por el contrario debera 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
solucion a necesidades existente o llevar a cabo determinada actividad (Ortegdn, Lassso, & Steil,
2016).
2.5.8. Desarrollo de funciones
Consiste en la ejecucion de actividades en particular realizadas por un individuo dentro de un
sistema de personas, elementos, etc., con un propoésito determinado (Garcia, 2017).
2.5.9. Puntualidad
Relativo a la realizacion o al cumplimiento de actividades en el debido tiempo (Real Academia

Espafiola, 2020).
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2.5.10. Logro de objetivos
Estd asociado con una sensacion de satisfaccion debido a la determinacion en cuanto a la
realizacion de planes propuestos o a la consecucion de los mismos (Desarrollo Personal, 2020).

2.5.11. Satisfaccion 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 sensacién de felicidad (Sanchez & Garcia,
2017).

2.5.12. Capacidad
Esta representada por el grupo cualidades o condiciones que dispone una organizacion y que le
permite desarrollar sus funciones (Zapata & Mirabal, 2018)

2.5.13. Clima laboral
Se refiere a la percepcion de tipo individual y colectiva que poseen los trabajadores tanto de
sectores publicos como privado ocasionado por sus interacciones o experiencias dentro del
ambiente laboral donde se desarrollan a diario, lo cual puede afectar su desempefio (Mingo &
Torres, 2020).

2.5.14. Conflicto
Se origina cuando dos 0 mas individuos estan en desacuerdo generandose discrepancias entre ellos;
lo cual es comun 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 organizacion, en la cual
todos quieren destacar para cumplir sus expectativas e intereses individuales (Castillo & Sabando,

2018).
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2.5.15. Compensacion
Es la forma como se define la retribucion, reconocimiento o premio que se le brinda a una persona
por sus servicios. La compensacion esta asociado a un factor importante referido a la gestion de
las personas en cuanto a términos de retribucion o reconocimiento por el desempefio en las
actividades laborales (Tobar, 2017).

2.5.16. Desempefio laboral
Es lamanera en que los trabajadores llevan a cabo sus actividades. EI mismo es evaluado a lo largo
de su rendimiento, donde el supervisor considera aspectos tales como gestion del tiempo,
capacidad de liderazgo, habilidades productivas y organizativas; que le permitiran analizar de
forma individual a cada empleado, en este sentido determinar si retine las condiciones necesarias
para desarrollar otro puesto de trabajo o si por el contrario debera ser despedido (Miller, 2016).

2.5.17. Insatisfaccién laboral
Esta 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
insatisfaccion, se refleja el grado de descontento personal causado por la frustracién asociado al
incumplimiento de algln deseo por parte de la persona (Mina, 2019).

2.5.18. Toma de decisiones

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

trabajadores en las decisiones (Mingo & Torres, 2020).
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CAPITULO 111

3.1 Andlisis de resultados principales resultados obtenidos de la investigacion

Para la recoleccion de datos se eligio a tres Gobiernos Auténomos 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 investigacion.
Para la obtencidn de datos se realizo 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 aplicd 25 encuestas, de igual forma en Cota cachi se aplico 27 encuestas
y en Antonio Ante se aplicd 26 encuestas, el cual fue la unidad de anélisis, las preguntas contaron
con opciones de respuesta de escala ordinal y dicotémica, estos instrumentos fueron realizados de
forma presencial, una vez recopilado los datos se procedio a trasladar los resultados fisicos al

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

En esta investigacion se realizo el analisis mediante varios constructos de las causas que genera la
rotacion 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 rotacion del personal, el cual remplazamos con
preguntas dicotomicas: 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 supervision
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Nota. La figura muestra la inadecuada supervision por parte de los jefes en las funciones de los trabajadores

Pregunta 1: los jefes realizan una supervision efectiva de las funciones que realiza cada uno de los
trabajadores.

Segun los resultados de las encuestas el 14% manifestaron que la institucion no realiza una
adecuada supervision mientras que el 86% respondieron si, tienen una adecuada supervision, en
este resultado se observa que la institucién realiza una buena supervision en cada uno de los

departamentos.
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Figura 3. Falta de crecimiento laboral
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Nota. La figura muestra la falta de crecimiento laboral para poder desempefiar las funciones dentro de la organizacion.

Pregunta 2: Cree tener el conocimiento y habilidades suficientes para desempefiar las funciones
dentro de la organizacion.

Por medio de la encuesta realizada a los empleados mencionaron el 6% no cuentan con el
conocimiento y habilidades para desempefiar en cada una de las areas, de la misma manera el 94%
respondieron que si cuentan con el conocimiento y habilidades para poder desempefiar en

diferentes areas que les otorgue la institucion.
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Figura 4. Motivacion institucional
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Nota. La figura refleja informacion sobre la motivacion de los trabajadores por parte del GAD Municipal.

Pregunta 3: considera que el GAD Municipal motiva a los trabajadores por el esfuerzo realizado.
Seguln 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 motivacion de manera econdémica, pero ellos creen que es necesario que exista
motivacion por parte de los fejes, incentivar a los empleados con palabras positivas, felicitar por

las actividades que desempefian de la mejor manera.
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Figura 5. Motivacion entre compafieros
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Nota. La figura refleja informacion sobre la motivacion entre compafieros 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 comparieros toman en cuenta sus opiniones, 20% rara vez
toman en cuenta sus opiniones y el 32% mencionaron que nunca toman sus opiniones sus
compafieros de trabajo el cual es una de las causas que se genera dentro de la institucion y que no

existe buen compafierismo y sobre todo no existe una motivacion entre compafieros de trabajo.
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Figura 6. Capacitacion por el departamento de talento humano
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Nota. La figura muestra la capacitacion que se da por parte del departamento de Talento Humano

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

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

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

por parte del Departamento de Talento Humano.
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Figura 7. Capacitacién personal
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Nota. La figura muestra cuan importante es recibir capacitacién de forma constante

Pregunta 6: Piensa usted que es importante que se reciba capacitacion constante. La siguiente
pregunta era de manera personal en el cual el 75% de los empleados manifestaron que es muy
importante recibir capacitacion, el 24% de los funcionarios creen que es importante y el 1%

manifestaron que es nada importante recibir la capacitacion.



48

Figura 8. Capacitacion institucional

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

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

Segun la encuesta realizada a los empleados de los GADM, el 29% si se siente satisfechos con la
capacitacion gue reciben, pero, el 71% de los funcionarios manifestaron que no estan satisfechos

con la capacitacion.
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Figura 9. Ambiente laboral
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Nota. La figura muestra si existe una buena relacién entre compafieros de trabajo

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

Los empleados manifestaron que el 25% siempre mantienen una buena relacién con los
compafieros de trabajo, el 19% casi siempre mantienen buena relacion, el 23% rara vez mantienen
larelacion y el 33% declararon que nunca pueden mantener buena relacién con el grupo de trabajo,

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



50

Figura 10. Desempefio laboral

1%

lSiempre
[ Casi Siempre
BRara vez

EINunca

Nota. La figura muestra la importancia de tener una constante rotacion del personal para el desempefio laboral
Pregunta 9: Considera usted rotacién del personal esencial para mantener un buen desempefio
laboral.

De acuerdo a los datos de las encuestas el 69% de los empleados siempre creen que tener rotacion
del personal existe buen desempefio laboral, asi mismo el 30% de los empleados respondieron que
casi siempre tener rotacion del personal tienen un buen desempefio laboral. En relacion al segundo
objetivo, mediante la encuesta realizada a los empleados con las preguntas 10,11 y 12 se logrd

identificar los departamentos con mayor rotacion del personal.



51

Figura 11. Rotacion del personal

ms!
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Nota. La figura muestra si existe rotacion del personal
Pregunta 10: Existe rotacion del personal dentro del GADM.
Segun la encuesta realizada se concluyd, el 65% de los empleados declararon que, si existe rotacion

del personal, mientras que el 35% manifestaron que no existe rotacion del personal.
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Figura 12. Rotacidn del personal interna o externa

B interna

ElExterna

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

Pregunta 11: Qué tipo de rotacién del personal piensa usted que existe en los GAD Municipales?
El 82% de los funcionarios manifestaron que existe rotacion del personal interna y el 18%

manifestaron que existe rotacion del personal externa.
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Figura 13. Departamento con mayor rotacion del personal

1. Direccion Administracion

2. Direccion Financiero

3. Recursos Humanos

4. Obras Publicas

B5. Jefatura de Sistema y Tecnologia
BJ6. Secretariado

B37. Registro de la propiedad

B)8. Jefatura de contabilidad

E)9. Jefatura de Tesoreria

E310. Atencidn Cliente

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

Pregunta 12: En qué departamentos usted ve mas rotacion del personal.

De acuerdo a los resultados de las encuestas, el 33% de los empleados respondieron que la rotacion
del personal se ve mas en la Direccion Administrativo, el 21% manifestaron en la Direccion
Financiero, el 10% en el departamento de Atencion al Cliente, el 8% en el Departamento de
Recursos Humanos, el 6% de los empleados respondieron del departamento de Jefatura de
Sistemas y Tecnologia , Secretariado y el 5% de los empleados seleccionaron el departamento de
Jefatura de Tesoreria, el 4% declararon el departamento de Jefatura de Contabilidad y Obras

Publicas y el 3% de los empleados seleccionaron el departamento de Registro de propiedad.
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En la siguiente tabla 5 se da a conocer el analisis de los datos que se adquirid en la entrevista para

la recoleccion de los datos, esta fue dirigida a los jefes de Recursos Humamos de dicha institucién

determinando el tercer objetivo.

Tabla 5. Entrevista

¢ Cudl cree usted que son las consecuencias de la rotacion de personal que ha sufrido

el GAD municipal?

Entrevista 1 jefe de TTHH
GADMAA

No, tiene consecuencia mas
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 funcion.

Ellos pueden realizar sus
funciones y también aprenden
en cada area con la finalidad de
rotar 'y sean mejoresy
mas eficiente la rotacion ayuda
a ser mas eficientes.

Entrevista2  jefe de
TTHHGADMO
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
adaptacion, renuncia del
personal antiguo si estos
aprecian mejores sueldos o
beneficio para el personal
nuevo.

Entrevista3 jefe de

TTHH GADMC

Considera al momento que
si existe la rotacion del
personal la demanda crece
en la capacitacion 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 seleccion
inadecuada de personal,

perdida de efectividad
costos de seleccion 'y
entrenamiento del nuevo
personal.

Nota. La tabla muestra la informacion de las entrevistas realizadas a los jefes de Talento Humano
de los GAD Municipales: GADMAA (Antonio Ante) GADMO (Otavalo) y GADMC (Cotacachi)
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Anélisis:
Segun 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 canton Otavalo, menciono que la rotacion del personal, les ayuda a los

empleados a tener un buen desempefio laboral y puedan ser méas 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 capacitacion 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 rotacion del personal en los GAD Municipales.

Se cumplid con el objetivo planteado mediante la recoleccion de datos, las causas que genera la
rotacion del personal, obteniendo resultados de los empleados que manifestaron que una de las
causas es la motivacion, los empleados indicaron que no reciben motivacion por parte de la

institucion y tampoco existe motivacion entre comparfieros de trabajo.

De la misma forma, otra de las causas que los empleados mencionaron; no reciben capacitacion
por parte del Departamento de Talento Humano, ya que ellos consideran que es muy importante y
pertinente. Asi mismo, expresaron que rara vez reciben capacitacion, pero ellos no se sienten
satisfechos, y ellos creen que deberian tener una capacitacion continua, ya que de esa forma les

ayuda a tener nuevos conocimientos de acuerdo con los avances tecnologicos, adquirir mas
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experiencia y al momento de desempefiar en diferentes departamentos puedan acoplarse sin ningun
problema. Asi mismo, mencionaron que otra de las causas es el ambiente laboral, a causa de la
rotacion del personal, manifestaron que nunca pueden mantener buena relacién con el grupo de
trabajo, con el cambio de puesto ellos no se sienten conformes a sus nuevos comparieros de trabajo.
Identificar las unidades departamentales con mayor rotacion del personal de los GAD
Municipales.

Para obtener los resultados y sobre todo cumplir el objetivo de la investigacion, acerca de los
departamentos que tiene mayor rotacion del personal, mediante las encuestas realizadas nos
manifestaron que si existe rotacion del personal interna en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales, y los resultados que nos facilité los empleados, podemos concluir
que la direccion que tiene mas rotacion ,es la Direccion Administrativo, asi mismo se puede ver
en la Direccién Financiero y seguido podemos observar en el departamento de atencion al cliente
estos tres departamentos obtuvieron porcentajes mayores, lo cual nos ayuda para cumplir el
objetivo.

Tabla 6. Departamentos y su rotacion de personal

Unidades Departamentales Porcentaje %
0,
Direccion Administracion 33%
Direccion Financiero 21%
Atencion Cliente 10%
Recursos Humanos 8%
Registro de la propiedad 6%
Secretariado 6%
Jefatura de Tesoreria 5%
Jefatura de contabilidad 4%
Obras Publicas 4%
Jefatura de Sistema y Tecnologia. 3%

Nota. La tabla refleja el porcentaje de rotacion por cada departamento.
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Analizar las consecuencias de la rotacion del personal en el cumplimiento del desempefio laboral
de los GAD Municipal.

Se cumplié con el objetivo, mediante la entrevista desde la perspectiva de los jefes, el cual nos
proporciond con la informacion acerca de las consecuencias que genera la rotacion del personal,
obteniendo los resultados de los Jefes de Talento Humano nos manifestaron que la institucion del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio de Otavalo y Cotacachi, consideran que si
existe consecuencias respecto a la rotacion del personal, mismo que nos mencioné 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 proposito de apoyar al nuevo empleado, seleccidn inadecuada del personal el cual es pérdida
de tiempo y recursos, perdida de efectividad y capacitacion del nuevo personal.

3.3. Formulacion hipotesis

Como resultado se plantea que:
H1= La rotacién interna del personal tiene una relacién positiva con el desempefio laboral

3.4. Dar respuesta a las preguntas de investigacién
¢Como incide la rotacion de personal en el desempefio laboral dentro de los GAD Municipales de

la Provincia de Imbabura?

Mediante los resultados se concluye que la rotacion 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 investigacion

La investigacion ha sido de alcance descriptivo, puesto que describimos problemas de acuerdo a
la investigacion; porque fue necesario relacionar dos variables (rotacion del personal y desempefio
laboral) para dar alcanceal objetivo.

Dadas las condiciones de la pandemia algunas instituciones publicas no nos facilitaron con la
apertura a la institucion, porque existié restricciones y no podiamos viajar a otros cantones para

realizar la investigacion.
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CAPITULO IV: Conclusiones y recomendaciones
Siendo el problema de investigacion ¢como incide la rotacion de personal dentro de los GAD
Municipales de la Provincia de Imbabura? se concluye que la rotacién interna del personal en el
desempefio tiene resultados positivos, dando respuesta a la pregunta de investigacion del presente

tema.

De igual forma se concluye de forma general las tres causas que generan la rotacion de personal
en los GAD municipales siendo; la falta de motivacion, falta de capacitacion por parte del

Departamento de Talento Humano e inadecuado ambiente laboral.

Cabe afiadir de forma maés especifica que los empleados con un 53% mencionan que no cuenta con
una motivacion por parte de la institucion, pese a ello se evidencia eficiencia. De igual manera
otra de las causas que mencionan los empleados fue la capacitacidn con el 62% es decir que gran
porcentaje no reciben capacitacion por parte de la institucion 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 asi alcanzan cada una de las metas establecidas por la
institucion.

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

Administrativa, el 21% Direccidn Financiera y el 10% en Departamento de Atencion 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 seleccion de personal, pérdida de recursos limitacion en desarrollo de las actividades

normales.
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Recomendaciones.

La Gerencia de Recursos humanos conjuntamente con Gerencia de planificacion deberian
establecer mecanismos de medicion de la rotacion del personal, asi como se establece metas
de cumplimiento.

Se recomienda estudiar el ambiente laboral dentro de los Gad Auténomo Descentralizado
Municipales, que son ocasionadas por la rotacion 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 desempefio laboral.

En futuras investigaciones se recomienda investigar como el departamento de talento
humano conjuntamente con la gerencia general, deberian establecer mecanismos para
generar una capacitacion continua a los empleados y que los empleados realmente estén
satisfechos y puedan alcanzar las metas establecidas por la institucion.

Realizar las evaluaciones de desempefio 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 rotacion el personal visto que Unicamente se aplico a Jefe de Talento Humano.

El departamento de talento humano deberd poner mas atencion en los requerimientos y

necesidades de los empleados para que existe un buen desempefio laboral.



61

Bibliografia

Aranibar, M., Melendres, V., Ramirez, M., & Blanca, G. (2018). Los factores de la rotacion de
personal en las maquiladoras de exportacion de Ensenada, B.C. Revista Global de

Negocios, 6(2), 25—40.

Arce, M. (2017). Principales factores que generan la rotacion de personal en una tienda de
autoservicios, municipio de Tejupilco, estado de México [Universidad Auténoma del
Estado de México]. http://ri.uaemex.mx/bitstream/handle/20.500.11799/68757/TESIS

TERMINADA MONICA CD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Asamblea  Nacional. (2010). Ley Orgéanica de Servicio Publico, LOSEP.

http://www.o0as.org/juridico/pdfs/mesicic5_ecu_ane_mdt_4.3 ley org_ser_pub.pdf

Asamblea Nacional. (2011). Reglamento General a La Ley Organica del Servicio PUblico. In
Registro Oficial Suplemento 418 (Vol. 170).
https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/wp-
content/uploads/2018/11/REGLAMENTO-GENERAL-A-LA-LEY-ORGANICA-DEL-

SERVICIO-PUBLICO-LOSEP.pdf

Berdugo, Y., Guevara, P., Perea, J., & Robles, J. (2018). Causas que inciden en la rotacion de
personal en una organizacion prestadora de servicios odontoldgicos [Universidad Piloto
de Colombia].
http://repository.unipiloto.edu.co/bitstream/handle/20.500.12277/3111/00004310.pdf?se

quence=1&isAllowed=y

Castillo, E., & Sabando, J. (2018). Estudio de la Incidencia que tiene la Rotacion de Personal
en la Productividad de la Compaiia Exportadora del Sur en el Periodo 2014 al 2017
[Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil].

http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/10174/1/T-UCSG-PRE-ECO-ADM-



62

449.pdf

Chiavenato, I. (2006). Introduccién a la Teoria General de la Administracion. In Mc Graw Hill
Interamericana (7th ed.). https://naghelsy.files.wordpress.com/2016/02/introduccic3b3n-
a-la-teorc3ada-general-de-la-administracic3b3n-7ma-edicic3b3n-idalberto-

chiavenato.pdf

Congreso Nacional. (2012). Codigo del Trabajo, Codificacion 2005-017. In Boletin de la
Oficina General del Trabajo: Vol. | (Issue 2, p. 159). http://www.trabajo.gob.ec/wp-

content/uploads/downloads/2012/11/Cédigo-de-Tabajo-PDF.pdf

Espinoza, R., Ramos, O., Espinoza, M., & Asca, P. (2021). El desempefio laboral e intencion
de rotacion de los trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la DRELM, un
andlisis cualitativo. INNOVA Research Journal, 6(1), 61-83.

https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1566

Fiorela, S. (2020). CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE
LA “CLINICA MEDICO QUIRURGICO HUANCAYO E.IR.L.” — HUANCAYO, 2020.
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/16821/CONTROL_INTE
RNO_DESEMPENO_ LABORAL_IMPLEMENTACION_EFICACIA PLANIFICACI
ON_

SALOME_MAYTA_YESENIA_FIORELA pdf?isAllowed=y&sequence=1&fbclid=Iw

AR2xwW5UHKmju9ImgmSV9fdeoPtTIX8CDhN0ZQ3WTqCPqVwdD2ng

Garbanzo, G. (2016). Crises asystoliques syncopes convulsivantes. Revista Educacion, 40(1),

67-87. https://www.scielo.sa.cr/pdf/edu/v40n1/2215-2644-edu-40-01-00067.pdf

Garcia, J., Cazallo, A., Barragan, C., Mercado, M., Olarte, L., & Meza, V. (2019). Indicadores
de Eficacia y Eficiencia en la gestion de procura de materiales en empresas del sector

construccion del Departamento del Atlantico, Colombia. Revista Espacios.



63

http://www.revistaespacios.com/al9v40n22/a19v40n22p16.pdf

Jara, I. (2017). Rotacion en la Administracién Publica Ecuatoriana 2012-2016 Practicas de
Aprendizaje Organizativo. Podium, 32(32), 1-14.

https://doi.org/10.31095/podium.2017.32.1

Lara, G., Toapanta, E., Daquilema, J., & Vallejo, D. (2020). La rotacion del personal en los
Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales y su impacto en el clima
organizacional. KnE Engineering, 2020(6), 276-296.

https://doi.org/10.18502/keg.v5i2.6245

Lara Noriega, G. L., Toapanta Mejia, E. P., Daquilema Taco, J. C., & Vallejo Altamirano, D.
R. (2020). La rotacion del personal en los Gobiernos Auténomos Descentralizados
Municipales y su impacto en el clima organizacional/The rotation of personnel in the
Municipal Decentralized Autonomous Governments and their impact on the
organizational climate. KnE Engineering, 2020, 276-296.

https://doi.org/10.18502/keg.v5i2.6245

Leyva, C., Vela, R., & Brangel, K. (2016). Rotacién de personal en los Call Center de Mérida,
Yucatan, México. Revista de Economia, Facultad de Economia, Universidad Auténoma

de Yucatan, 33(86), 87-114. https://doi.org/10.33937/revec0.2016.62

Maliza Cerezo, G. C., & Bastidas Vaca, C. A. (2019). Efecto de la carga laboral y la rotacion
del personal en la productividad de los servidores judiciales en el Consejo de la Judicatura
de Los Rios, Ecuador en el afio 2018. Ciencia Digital, 3(3.3), 30-43.

https://doi.org/10.33262/cienciadigital.v3i3.3.768

Medina, M. (2020). Las relaciones interpersonales y la rotacion de Personal del area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios [Universidad Técnica

Ambato]. https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/31794/1/TESIS FINAL



64

BELEN MEDINA %282%29.pdf

Mejia, C. (1997). INDICADORES DE EFECTIVIDAD Y EFICACIA N° 9810
DOCUMENTOS PLANNING. Plannng.

http://www.planning.com.co/bd/valor_agregado/Octubre1998.pdf

Mina, M. (2019). Estudio de rotacion del personal en una empresa de bebidas [Universidad
Auténoma de Occidente].

http://red.uao.edu.co:8080/bitstream/10614/10965/4/T08497.pdf

Moreno, J., & Lemus, J. (2017). Andlisis de las principales causas de rotacion de personal de
la empresa Oiltrans S.A.S. de la ciudad de Bogota D.C. [Universidad Santo Tomas de
Colombia]. In Analisis de las principales causas de rotacion de personal de la empresa

Oiltrans S.A.S. de la ciudad de Bogota D.C. https://doi.org/10.15332/tg.pre.2020.00132

Nacional, A. (2010). LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, LOSEP.

http://www.o0as.org/juridico/pdfs/mesicic5_ecu_ane_mdt_4.3 ley org_ser_pub.pdf

Orbe, A. (2019). Factores motivacionales que inciden en la rotacion de personal en la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria- SEPS [Universidad Andina Simén
Bolivar].  http://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6645/1/T2872-MDTH-Orbe-

Factores.pdf

Pillajo, G. (2016). Factores Que Originan La Rotacion De Personal En Una Distribuidora De
Productos De Consumo Masivo En La Ciudad De Quito [Universidad de Las Américas].

http://dspace.udla.edu.ec/bitstream/33000/5518/5/UDLA-EC-TPO-2016-04.pdf

Pinargo, W. (2018). Universidad Politécnica Salesiana Sede Quito [Universidad Politécnica
Salesiana Sede Quito]. In Tesis.

https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/16322/1/UPS-QT13475.pdf



65

Pisco, A. (2020). Rotacion del personal en el Comercial Agricola Aguirre de la parroquia Isla
de Bejucal [Universidad Técnica de Babahoyo].
http://dspace.utb.edu.ec/bitstream/handle/49000/8343/E-UTB-FAFI-ING.COM-

000533.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Pablico, R. G. a L. L. O. del S. (2011). REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA
DEL  SERVICIO  PUBLICO. https://portal.compraspublicas.gob.ec/sercop/wp-
content/uploads/2018/11/REGLAMENTO-GENERAL-A-LA-LEY-ORGANICA-DEL-

SERVICIO-PUBLICO-LOSEP.pdf

Ricardo, J. (2018). Propuesta de plan de rotacion de personal para su eficiente desempefio
laboral en el gobierno autonomo descentralizado del canton La Libertad del afio 2018
[Instituto Superior Tecnoldgico Bolivariano De Tecnologia].
https://repositorio.itb.edu.ec/bitstream/123456789/1071/1/PROYECTO DE GRADO DE

RICARDO MUJICA.pdf

Romero, M. (2020). Enfoques del pensamiento administrativo: reflexiones tetricas y
aplicacion en organizaciones del siglo XXI. Ciencias Econémicas y Contables Desafios y

Retos Para La Competitividad, 1(1), 98-126.

Ruiz, R., & Pguave, J. (2021). Propuesta orientada a disminuir el alto indice de rotacion del
personal que labora en el municipio de Isidro Ayora , para el desarrollo de estrategias de
comunicacion e interrelacion y programas motivacionales. Sapientia Technological

Revista Cientifica, 1(1), 35-48.

Segredo, A. (2016). Desarrollo organizacional. Una mirada desde el ambito académico.

Educacion Médica, 17(1), 3-8. https://doi.org/10.1016/j.edumed.2015.09.002

Taco, J. C. D. (2018). Estudio Del Impacto De La Rotacion De Personal Sobre Los indices De

Evaluacion Del Desempefio De Los Servidores Del Gobierno Autonomo Descentralizado



66

Municipal Canton Alausi, Periodo 2016 - 2017 [Escuela Superior Politécnica de

Chimborazo]. http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/10257/1/12T01266.pdf

Tobar, D. (2017). Universidad Técnica De Ambato [Universidad Técnica de Ambato]. In
Repo.Uta.Edu.Ec. https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/25420/1/TOBAR

GUAMANI DIEGO ALONSO.pdf

Zapata, G., & Mirabal, A. (2018). Capacidades dindmicas de la organizacién de la literatura: y
un  modelo  propuesto. Investigacion ~ Administrativa,  47(121), 1-22.

https://doi.org/10.35426/iav47n121.05



AnNexos:

Anexo 1. Autorizacion del GADMO

67




Anexo 2. Autorizacion del GADMA

68



Anexo 3 Autorizacion del GADC

69



70




71



72




73

; | UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
A= U FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
\ \@%@;;EU}?@ ENCUESTA

Tema de investigacion

“LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DE LA PROVINCIA DE
IMBABURA”

Objetivo: La presente encuesta a realizar tiene la finalidad Analizar las incidencias de la
rotacion de personal que afecta el desempefio laboral dentro del GAD Municipales de la
Provincia de Imbabura

INSTRUCCIONES:

Sefiale con una x segun la respuesta que crea conveniente, en los espacios en blanco escriba
segln corresponda a la pregunta.

Sus respuestas seran anonimas y absolutamente confidenciales. De antemano muchas gracias
por su tiempo, su informacion serd de mucha ayuda para la realizacion del presente trabajo de
investigacion.

1.- ¢1.- ¢Los jefes realizan una supervision efectiva de las funciones que realiza cada uno de
los trabajadores?

Si E No E

2.- ¢Cree tener el conocimiento y habilidades suficientes para desempefiar las funciones
dentro de la organizacién?

Si E No E



3.- ¢Considera que el GAD municipal motiva a los trabajadores por el esfuerzo realizado?

Si

[ ]

No I:I

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

1.-Siempre

2.-Casi siempre

3.-Rara vez

4.-Nunca

5.- ¢{Recibe capacitacion por parte del Departamento de Talento Humano GAD?

Si

[ ]

No I:I

6.- ¢Piensa usted que es importante que se reciba capacitacion constante?

74

1.-Muy importante

2.-Importante

3.-Poco importante

4.-Nada importante

7.- ¢ Se siente satisfecho con la capacitacién que le ofrece el municipio?

Si

[ ]

8.- ¢ Mantiene buena relacion con las personas con quien labora?

No I:I

1.-Siempre

2.-Casi siempre

3.-Rara vez

4.-Nunca

9.- ¢(Considera usted rotacion del personal es esencial para mantener un buen desempefio

laboral?

1.-Siempre

2.-Casi siempre

3.-Rara vez

4.-Nunca




10.- ¢ Existe rotacion del personal dentro del Gad Municipales?

Si E No E

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

Interna
Externa

12.- ¢En qué departamentos usted ve mas rotacion del personal? Seleccioné una opcion

1.-Direccion Administracion

2.-Direccion Financiero

3.-Recursos humanos

4.-Obras publicas

5.-Jefatura de Sistemas y Tecnologia

6.- Secretariado

7.-Registro de la propiedad

8.-Jefatura de contabilidad

9.-Jefatura de Tesoreria

10.- Atencién al Cliente
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

= (¥ FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

Tema de investigacion

ENTREVISTA

“LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DE LA PROVINCIA DE

IMBABURA”

Objetivo: La presente entrevista a realizar tiene la finalidad Analizar las incidencias de la
rotacion de personal que afecta el desempefio laboral dentro del GAD Municipales de la

Provincia de Imbabura

INSTRUCCIONES:
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Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales. De antemano muchas gracias
por su tiempo, su informacion serd de mucha ayuda para la realizacion del presente trabajo de

investigacion.

FECHA: / /

Nombre de la Institucion:

Estudios

Inicial |:| Bachiller

1. ¢Usted esté acorde al perfil?

Superior

2. ¢Cuanto tiempo esta a cargo del departamento de Talento Humano?
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3. ¢Bajo su cargo, el GAD Municipal ha tenido rotacién del personal?

5. ¢Cual cree usted, que son las consecuencias de la rotacion de personal que ha sufrido el
GAD municipal?



