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Resumen

La rotacion de personal es un aspecto muy relevante a tener en consideracion para el adecuado
desempefio de las operaciones en las entidades publicas. Esta problematica genera consecuencias
para el clima laboral, tales como: incertidumbre en el equipo de trabajo, inestabilidad, retraso en
el desarrollo de las actividades internas e incluso costos administrativos no contemplados. Por esta
razon el objetivo de la presente investigacion es analizar el grado de rotacion del personal en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Urdaneta, periodo 2023, ejecutando técnicas
de investigacion para mejorar la estabilidad laboral. EI método cientifico aplicado fue el analisis
comparativo, el cual sirve para comparar dos 0 mas procesos, documentos o conjunto de datos,
con el fin de conocer la variabilidad que existe entre los items comparados. Mientras que las
técnicas investigativas fueron: técnica comparativa y entrevistas semiestructurada, para lo cual se
usaron los siguientes instrumentos: Cuadro comparativo y guia de entrevista. Los resultados
permitieron concluir que entre las causas principales de rotacién de empleados son: condiciones
laborales y remuneracion; calidad de la gestion, el clima organizacional, falta de capacitacion,
carga de trabajo excesiva. Ademas, la tasa de rotacién del personal presenta un incremento
considerable el periodo 2023, lo cual refleja una tendencia de corto plazo, que la entidad debe
atender. Es recomendable efectuar acciones que ayuden a la gestion de talento humano a mitigar

la rotacion del personal en la institucion.

Palabras claves: gestion, cultura organizacional, rotacién del personal, subordinados, talento

humano.



1. Planteamiento del Problema

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Urdaneta, fundado el 11 de
octubre del afio 1913, actualmente dirigido por la maxima autoridad Lcda. Amada Zambrano
Rodriguez cuyo ruc es 1260000730001 se encuentra ubicado en la Avenida Alfonso Bustamante
y Concepcion Landivar, se dedica a brindar servicios integrales, oportunos y atencién a las
necesidades basicas del canton para el desarrollo local en el ambito social y econémico tanto en el
area urbana y rural. Entre sus funciones se encuentran la planificacion, ejecucion, generacion,
distribucion y uso de los servicios para la participacion ciudadana. Durante el periodo 2023, la

entidad presento las siguientes situaciones problematicas.

Uno de los aspectos identificados en la institucion publica es la escasez de personal dentro
de las diversas areas de trabajo del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Urdaneta y
eso se debe a que en determinados momentos la gestion de talento humano le ha resultado dificil
retener ciertos colaboradores en puestos sensibles o importantes para la administracion y en otros
escenarios se origina porque los colaboradores no satisfacen el perfil laboral y son cesados, lo cual
no es un detalle menor, puesto que aquel escenario genera sobrecarga de trabajo en aquellas areas

donde se demanda la presencia de mas colaboradores.

No obstante, un aspecto que no se puede omitir en la seleccion y contratacion del talento
humano es el perfil profesional, puesto que de este depende el rendimiento y correcto
desenvolvimiento dentro del area de trabajo; sin embargo, en el gobierno municipal de Urdaneta
no se prioriza aquello, lo que ha ocasionado a que existan colaboradores que no cuentan con el
perfil profesional segun las competencias del puesto de trabajo, generando que no haya eficiencia

operativa y administrativa dentro de la institucion, lo que a su vez afecta a la productividad.



De igual manera se resalta que la contratacion de talento humano sin un adecuado perfil
profesional es una de las causas que genera la rotacion interna e incluso el cese de contrato. Otro
de los aspectos a destacar es la ausencia de actividades por parte de la gestion interna para la
promocion del capital humano, debido a que por medio de una indagacion previa se determiné que
en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Urdaneta no se han
implementado procesos de capacitacion e induccion que favorezcan un mejor desempefio por parte
de los funcionarios que necesitan del fortalecimiento de habilidades y competencias necesarias

para la administracién pablica.

De acuerdo con lo manifestado, es menester mencionar que la rotacion de personal trae
importantes consecuencias para el clima laboral, tales como: incertidumbre en el equipo de trabajo,
inestabilidad, retraso en el desarrollo de las actividades internas e incluso costos administrativos
no contemplados. Los aspectos sefialados son importantes dentro del ambiente de trabajo, puesto
que son factores incluyentes que condicionan la eficiencia de las tareas y comprometen el
cumplimiento de las metas departamentales; por lo tanto, el gobierno municipal tiene importantes

desafios que subsanar frente a las situaciones descritas.

Otra de las aristas que no se puede pasar por alto en el presente estudio de caso es la
sobrecarga laboral, debida a que la rotacion de personal genera que las actividades o tareas se
incrementen a los colaboradores que permanecen en la institucién. El exceso de labores,
desencadena la presencia de estrés o el denominado sindrome de burnout, constituyéndose asi un
escenario interno propenso a generar mayor rotacion de talento humano en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Urdaneta. Es preciso manifestar que cuando los sub ordinados estan

expuestos a muchas actividades, su rendimiento disminuye considerablemente.



La rotacion del personal de manera periodica en la institucion ha impedido lograr una
Optima cohesion de equipo y que se fomente una cultura organizacional consistente. La
desmotivacion laboral es otra de las situaciones identificadas en el presente estudio, puesto que la
ausencia de personal en diferentes puestos de trabajo también provoca una rotacion interna de
colaboradores, lo cual no solo causa inestabilidad laboral; sino también que afecta el ambiente de
trabajo, en virtud de que dicho escenario no se ve sustentado en la presencia de incentivos
laborales; es decir, aquel colaborador que rota de manera frecuente no cuenta con la motivacién

necesaria para desempefiar una excelente labor.

Las debilidades que presenta el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Urdaneta
con respecto a la rotacion de personal impide generar una cultura organizacional adecuada, debido
a que se dificulta lograr un fuerte trabajo en equipo y clima laboral apropiado, donde el desarrollo
de las actividades internas sea sinérgico y con celeridad. Es muy importante que la situacion
problematica descrita condiciona la imagen de la institucion frente a la ciudadania de la localidad,
debido a que el contexto identificado no permite garantizar una atencion publica oportuna y

eficiente.

La falta de liderazgo es un factor a tener en cuenta por parte de la administracion publica,
debido a que se deben estandarizar procedimientos y establecer el seguimiento necesario para que
la etapa de seleccion y contratacién de talento humano se ejecute de manera apropiada, lo cual
evite en el mediano plazo la rotacion de personal por falta de competencias laborales. No obstante,
un buen lider implementa acciones de formacidn, capacitacion y promocion de talento humano,
donde se fortalezcan las debilidades de los nuevos colaboradores y se integren rapido a la dindmica
del trabajo; situacidn que no se evidencia en el gobierno municipal y que generan las debilidades

descritas.



2. Justificacion

El presente estudio sobre rotacion de personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del canton Urdaneta es importante porque destaca la relevancia de evitar la rotacion
constante de personal, puesto que dicha situacion genera desconcierto e inestabilidad en el
desarrollo de las actividades laborales. Ademas, genera un aporte tedrico, debido a que se efectla
una revision bibliogréafica en libros, revistas, articulos cientificos, sitios web oficiales, entre otras
fuentes, donde se sustenta tedricamente la variable rotacion de personal y demas conceptos

relevantes a la tematica, brindando asi la suficiencia de informacion al proceso investigativo.

En consecuencia, genera un aporte practico, debido a que por medio del proceso se efectla
un diagndstico sobre las causas y consecuencias que genera la rotacién de personal en el gobierno
municipal y partir de aquello se podran establecer sugerencias como alternativa de solucion.
Ademas, destaca la importancia de un adecuado proceso de seleccion y contratacion de talento
humano, el cual debe contar con procedimientos idoneos para mitigar problemas relacionados con
la rotacidn de colaboradores y la relevancia que posee el liderazgo en la retencion de funcionarios

con el proposito de crear un ambiente laboral sélido.

El caso de estudio es factible en virtud de que existe el material bibliografico que sustenta
la variable, cuenta con el aval del gobierno municipal para el desarrollo de la documentacion y las
unidades de analisis necesarias en la recoleccion de datos. Ademas, tiene como beneficiarios
directos al talento humano de la institucion, debido a que por medio del presente estudio se
plantean recomendaciones técnicas sobre el contexto problematico, mismas que de ser aplicadas
eficientemente, contribuiran al desarrollo institucional y el bienestar de los usuarios que permitira

mejoras continuas en un modelo eficaz.



3. Objetivos

Objetivo General

Analizar el grado de rotacion del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Urdaneta, periodo 2023, ejecutando técnicas de investigacion para mejorar la

estabilidad laboral.

Objetivos Especificos

e Determinar el grado de rotacion del personal aplicando una comparacion de los periodos
2022-2023 para conocer la gestion de talento humano en el GADM Urdaneta.

e Identificar las causas de la rotacion del personal en el gobierno municipal a través de una
entrevista al director de talento humano con el fin de comprender la eficacia y eficiencia
de los subordinados.

e Recomendar alternativas sobre la rotacion del personal para la identificacion de aspectos a

mejorar que promuevan la retencion de talento humano.



4. Lineas de Investigacion

El estudio de caso titulado “Rotacion del personal en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Urdaneta, periodo 2023 es una descripcion de la situacion que
atraviesa la entidad respecto a los cambios de colaboradores. Se analizan los diversos factores que
atafien al tema investigativo, detallando las causas y consecuencias de los problemas que se
presentan alrededor de la variable estudiada. En virtud de los criterios que se utilizan en el proceso
investigativo, este trabajo se relaciona con la linea de investigacion denominada: Gestidn
Financiera, administrativa, tributaria, auditoria y control, de la cual se desprende la sublinea

Empresas e instituciones publicas y privadas.

La relacion entre el tema del presente estudio de caso con la linea de investigacion
manifestada se da porque la rotacion del personal es una variable asociada directamente a la gestion
administrativa. Es decir, para que exista el cambio de colaboradores que laboran en las distintas
areas del GADM Urdaneta, indiscutiblemente debe ser autorizado por el méximo administrador
de la entidad, por tanto, se constituyen en acciones de decisiones administrativas. Por otro lado, la
sublinea es pertinente porque el estudio se lleva a cabo en un GAD Municipal, la cual es una

institucion publica.

El estudio se encuentra articulado con el proyecto de practicas pre-profesionales
“Aplicacion de Procesos Administrativos o Comerciales en el sector Publico y Privado bajo
supervision docente”. Cabe destacar que durante el proceso de practicas se puso observar de cerca
los distintos problemas administrativos que ocurren en la entidad, a partir de lo cual surgié el tema
de investigacion del presente estudio de caso. El tener un acercamiento con la realidad contribuyo
a tener una perspectiva mas amplia de las actividades administrativas, pasando de los aspectos

tedricos a los practicos, cuyos argumentos se encuentran en desarrollo de esta investigacion.



5. Marco Conceptual

Conceptualizacion del GADM Urdaneta

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Urdaneta (GADM) esta
situado en las calles Alfonso Bustamante y Concepcion Landivar. Es una institucién publica con
independencia administrativa y tiene como funcion efectuar planificaciones y gestionar el uso de
los recursos proporcionados por el Estado y los generados de su autogestion (impuestos, tasas y
contribuciones) con el propdsito de satisfacer las necesidades de la ciudadania a su cargo,
brindando servicios de calidad y obras que la beneficie. Ademas, de contribuir con el desarrollo

de la sociedad del sector urbano y rural.

Los GAD son entidades del Estado que cuentan autonomia financiera y administrativas,
puesto que poseen la capacidad de auto gestionarse por medio de ingresos por concepto de
impuestos, tasas y contribuciones, de igual manera, tienen la funcion de aportar con el
desarrollo del buen vivir, trabajar bajo principios de solidaridad, equidad interterritorial,
integracion, participacion ciudadana, entre otros, e impulsar el desarrollo de la sociedad

del sector donde se encuentra. (Cruz et.al, 2020, p. 271)

En la misma linea, el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Urdaneta se
encuentra compuesto de la siguiente forma: alcaldia, vice alcaldia, departamento administrativo
conformado por area de talento humanos, sistemas, guardalmacén, compras publicas y registro de
la propiedad; departamento financiero esta constituido por el area de presupuesto, contabilidad,
rentas, tesoreria y de control previo/normas. Ademas, por el departamento de planificacion y

ordenamiento territorial, de obras y servicios publicos.



Gestion de talento humano

La gestion del talento humano trata de las acciones o procedimientos que efectia una
empresa para atraer, captar e incorporar nuevos colaboradores a la misma, también para motivar y
lograr el desarrollo personal de los trabajadores, con la finalidad de lograr una mejora en sus
destrezas y aptitudes, las cuales beneficiaran a las partes involucradas. Un correcto manejo de los
recursos humanos permite a una organizacion o entidad a obtener los objetivos, ser competitiva,
tener trabajadores competentes y satisfechos, entre otros aspectos. De acuerdo con Mora et al.

2018 (como se citd en Farias, 2019):

Existen diferentes aspectos que pueden incidir en el desempefio y la fluctuacion laboral
como: inadecuada comunicacién y administracion, liderazgo inapropiado, motivacion,
entre otros, en virtud de que estas situaciones dan lugar a que los colaboradores pierdan el
interés por efectuar su trabajo eficientemente, ademas de generar insatisfaccion y una baja
productividad en las actividades, e incluso renuncias. Este contexto de cierta manera afecta

a la empresa en cuanto a tiempo y costos al tener que cubrir la vacante. (parr.1)

Por tanto, la gestion del talento humano se constituye en un factor fundamental para lograr
el éxito en las organizaciones e instituciones, ya que de las actividades que realicen los trabajadores
dependera el funcionamiento de las mismas y alcance de las metas propuestas. Razones por las
cuales, es importante que la persona encargada de esta area dirija a los colaboradores
adecuadamente, los mantengan motivados y se interese por su desarrollo profesional, porque de
esa manera obtendran un recurso humano satisfecho, que no pensara en dejar su puesto de trabajo.
Los aspectos mencionados muchas veces influyen en la rotacion de personal, he ahi la relevancia

de una correcta administracion por parte de esta area.



Rotacidn de personal

Segun Rodriguez (2022) la rotacion de personal hace referencia a la interaccion del talento
humano entre la organizacion y su entorno; también es el nimero de ingresos y salidas de
colaboradores de una empresa. La rotacion es el efecto de factores internos y externos que
determinan el comportamiento del personal, como: satisfaccion, motivacion, productividad, clima,
entre otros. Por otro lado, Zaballa et al. (2021) indican que cuando “existe una fluctuacion de
trabajadores frecuente, los nuevos recursos humanos pueden tener dificultades para tomar
decisiones, ya que desconocen a cabalidad cémo funciona la organizacién o area donde fueron

contratados, situacion que lleva a los directivos a gastar recursos en capacitaciones”(p.30).

Por ello, es importante que las empresas, por medio de la Gestion de Talento Humano
apliquen sus funciones o técnicas en la que consigan la retencion de los colaboradores, por ende,
su satisfaccion y comodidad en sus puestos de trabajo, de igual manera su desarrollo personal, esto
con el fin de que se sientan comprometidos con la organizacion. En el caso del GADM Urdaneta
es fundamental que emplee acciones que ayuden a mejorar la situacion respecto a la fluctuacion

de personal, ya que se pueden ver afectadas las actividades y planificaciones programadas.

Tipos de rotacién

En una empresa o institucion se pueden presentar diferentes tipos de rotacion, seguin Bravo,
Orellana y Tapia (2022) una de ellas es la fluctuacion voluntaria, que se da cuando el colaborador
toma la decision de dejar la organizacion o entidad sin problema alguno por distintas razones
personales o profesionales como, mejores oportunidades laborales, incomodidad en la empresa,
entre otras. Cuando dicha situacion sucede el empleador debe intentar retener al trabajador con

contrapropuestas, solo si este es un buen recurso humano.
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Otro tipo de rotacion de personal, es la involuntaria que sucede al momento que el gerente
0 altos mandos de una organizacién o entidad finalizan la relacién laboral con el trabajador, por
diferentes motivos como, inadecuado desempefio en sus funciones, genera clima negativo, entre
otros. La salida de talento humano considerado un mal elemento tendra un efecto positivo en la
empresa o institucion, porque no incidira en su funcionamiento, la productividad, ni en el entorno

de trabajo. (Lara et al., 2020)

Dentro de la rotacion de personal también existen dos tipos de fluctuacién, la interna y
externa. De acuerdo con Tarazona et al. (2022) la externa “es aquella que sucede cuando el
trabajador se desvincula de la empresa y se trasladada a otra de mayor interés” (p.23). Por otro
lado, Medina (2020) menciona que la fluctuacion interna, se genera al cambiar de area laboral a
un empleado dentro de la misma organizacion, sin cambios significativos respecto a actividades y

dindmica de trabajo.

Factores internos para la rotacion del personal

Hoy en dia, las empresas tienen inconvenientes para manejar o retener al personal, ya que
no logran un ambiente laboral donde se siente comodos, el liderazgo es inadecuado, entre otros

aspectos influyentes en su desvinculacion de las organizaciones.

Clima organizacional, es un factor importante en la fluctuacién de personal, porque
cuando los colaboradores perciben de manera directa o indirectamente caracteristicas
negativas del entorno de trabajo, estas influirdn en su comportamiento. La forma en que
los miembros de una empresa describen su ambiente laboral, es indispensable ya que incide
en la manera que desempefian las actividades, su comodidad y productividad. (Arteaga

Moncayo, 2022, p. 38)
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Cultura organizacional, hace referencia a un conjunto de valores, creencias y costumbres
determinadas en la empresa, las cuales se encuentran asociadas con su estructura, métodos
de desempefio, manera en que se relaciona el talento humano, entre otros aspectos.
La cultura organizacional se vincula con la felicidad de los trabajadores, puesto que si
existe una cultura positiva, éstos se encontraran a gusto y produciran mas, por ende se
sentiran comprometidos con la organizacién y no querran irse. (Rodriguez y Torralba,
2022, p. 130)

Liderazgo, se considera a las diferentes habilidades que tiene una persona para influir en
el comportamiento de otras o un grupo, con la finalidad de dirigirlo a la obtencion de los
objetivos planteados. Cuando un administrativo, gerente o personal en general no es capaz
de ser influyente para lograr los mismos propésitos, es dificil que el colaborador continte
laborando ya que no se sentira satisfecho, seguro, motivado, ni auto realizado, cosa que
con un buen lider puede ocurrir, pero es un aspecto incierto en cada empresa porque los
colaboradores no saben el tipo de personas que la dirigen. (Escobar, 2022, p. 12)
Politicas de recursos humanos, consisten en acciones para administrar y asegurar la
captacién y desarrollo del personal. Generalmente estas politicas delinean el camino sobre
la manera de gestionar la motivacién y propiciar un adecuado ambiente laboral, asi como
permiten una mejor comunicacién entre la organizacion y los colaboradores, y establecen
la direccion y coordinacion del personal, reduciendo la improvisacion. Las politicas se han
considerado un factor influyente en la fluctuacion de personal, porque no todas las
empresas tienen normas internas de agrado para los trabajadores, lo que en ocasiones los

llevan a desvincularse de las mismas. (Gonzélez, 2019, p. 14)


https://www.questionpro.com/blog/es/cultura-organizacional-2/
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Factores externos para la rotacion del personal

La rotacion de personal se puede ver afectada principalmente por dos factores externos,
como las oportunidades laborales en el mercado y la situacion econdmica. Segin Bustamante
(2022) esta ultima se refiere a la condicion econdémica que presenta un pais en un determinado
periodo de tiempo. Cuando la situacion es buena, es probable que existan ofertas de trabajo
interesantes, que capten la atencién de ciertos colaboradores que optan por dejar sus cargos. Es
necesario mencionar, que este factor es el resultado de las funciones descentralizadas de varios
agentes econémicos, que operan exclusivamente bajo la guia de intereses particulares, lo que afecta

no solo a las empresas, sino a trabajadores y comunidad. (Bustamante, 2022)

Por tanto, la situacion econdémica tiene un rol fundamental en la fluctuacion del mercado
laboral, puesto que, durante los periodos de crecimiento econdmico, las empresas pueden tener
una expansion y crear mayores oportunidades de trabajo, generando mas rotacion a medida que
los colaboradores buscan mejores cargos laborales. Por el contrario, cuando existen crisis, las
organizaciones pueden disminuir su tamafio o quebrar, lo que causa despidos e inseguridad laboral.
En resumen, estas fluctuaciones pueden generar incremento de la rotacion a medida que las

personas buscan un empleo seguro 0 mejores oportunidades en otras empresas.

De acuerdo con Olmedo et al. (2024) las oportunidades laborales se basa en la existencia
de lugares de trabajo donde las personas pueden escoger una vacante entre varias. En necesario
indicar que, a pesar de la oferta laboral es indispensable que los postulantes posean capacidades y
competencias esenciales para ejercer las funciones a las que se sometera en una organizacion. Ante
lo descrito, es fundamental aprovechar las oportunidades de empleo en el mundo competitivo en

el que se desenvuelven las empresas y profesionales para el crecimiento personal y laboral.


https://fastercapital.com/es/contenido/Bloguear-para-el-crecimiento-personal-y-profesional.html

13

Factores individuales para la rotacion del personal

En la actualidad las empresas enfrentan diversos desafios con relacion al personal, uno de
ellos es la ausencia y abandono a sus puestos de trabajo, denominandose este proceso, rotacion del
personal. Existen diversos factores que inciden para que el trabajador quiera abandonar su empleo,

entre los que mas se destacan se encuentran:

Satisfaccion laboral: Esta variable trata de el grado de confort de los colaboradores en
relacion a su trabajo. Por lo tanto, cuando una persona no se haya a gusto con las
actividades que realiza o el rol que desempefia en la empresa, tratos interpersonales,
ambiente de trabajo, pago que recibe, puede influir en su satisfaccion; motivo por el cual
decide abandonar su trabajo, puesto que, la clave para que un colaborar sea productivo y

comprometido con su empleo se haya en la satisfaccion laboral. (Garcia, 2020, p. 19)

Desarrollo profesional: Existen colaboradores que, a pesar de contar con un puesto de
trabajo establece, tienen el deseo de seguir creciendo y desarrollando sus habilidades
profesionales, cuando estos ven que en la empresa donde laboran no existen oportunidades
para progresar optan por conseguir nuevas fuentes de empleo para mejorar en el plano

profesional y cumplir metas. (Aliaga, 2019, p. 26)

Equilibrio trabajo — vida: este factor es de gran influencia ya que cuando los trabajadores
no encuentran un equilibrio saludable entre sus responsabilidades laborales y personales
experimentan mayor estrés, insatisfaccion laboral y menos compromiso con el trabajo;
motivo por el cual optan por abandonar sus empleos y buscar otro empleo en donde puedan

sentir comodos en este &mbito. (Sanchez , 2019, p. 23)
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Impacto de la rotacion del personal en la eficiencia y productividad institucional

La rotacion del personal puede tener repercusiones en las organizaciones ya que la
fluctuacion constante de colaboradores incrementa el coste de reclutamiento, selecciéon y
capacitacion del nuevo personal. Ademas, tiene un impacto significativo en la productividad, ya
que, para llevar a cabo las distintas actividades se requiere de la labor eficiente del talento humano
y cuando esta rota continuamente, el nuevo personal en ocasiones no se haya lo suficientemente
capacitado, ocasionando retrasos en el trabajo, afectando la productividad. Es importante
mencionar que, el talento humano motivado, mediante un buen ambiente organizacional que

brinda crecimiento profesional y laboral, generara productividad. (Cali, 2019)

En la misma linea, Lara et al., (2020) uno de los problemas que afecta en gran medida a las
organizaciones publicas y con consecuencias significativas es la rotacion del personal,
deteriorando la productividad. La fluctuacion de trabajadores conlleva diversos costos directos
como reclutamiento y entrenamiento del nuevo personal; Por otro lado, la pérdida de productividad
durante el periodo de transicién también es considerable, la rotacion afecta las relaciones entre el
personal lo cual genera una disminucion en la calidad del trabajo realizado y en la eficiencia de las

operaciones.

Por lo tanto, es crucial que la institucion publica donde se desarrolla la investigacion se
efectlien las acciones necesarias para aumentar la retencion de talento, lo cual ayuda a mitigar el
impacto tanto en la productividad y eficiencia institucional, permitiendo construir equipos mas
solidos y productivos. Es necesario manifestar que, en determinados momentos la gestion de
talento humano del GAD le ha resultado dificil retener ciertos colaboradores en puestos sensibles

o importantes para la administracion impactando en el desarrollo normal de las operaciones.
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Costos asociados a la rotacion del personal

Cayo (2019) indica que la rotacion del personal constituye como un efecto de determinados
fendmenos que suelen ocurrir tanto en el interior como exterior de la institucion y que conlleva
costos directos tales como: reclutamiento y seleccidn, capacitacion y tiempo de adaptacion. A

continuacion, se detallan cada uno de ellos:

Reclutamiento: al ser el reclutamiento una serie de de técnicas y procedimientos con la
finalidad de atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la institucion demanda de una inversion, tanto en honorarios del personal especializado
en reclutamiento, publicidad, entrevistas, al existir rotacion del personal alta se requiere de

un nuevo desembolso de dinero y tiempo. (p.33-34)

Capacitacion: al perder al personal que ya conocia el funcionamiento y aportaba valor a
la institucion, se requiere adquirir colaboradores nuevos y para que estos se encuentren
totalmente aptos para ejercer las diversas tareas en es elemental invertir en planes de
capacitacion los cuales demandan de especialistas, materiales y recursos utilizados en el

proceso de induccion. (p.35)

Tiempo de adaptacién: el tiempo que le toma a los nuevos empleados integrarse al
entorno laboral y a la realizacion de sus tareas posee un coste, uno de ellos es la perdida de
a la productividad, ya que su rendimiento en esta etapa suele ser mas baja a diferencia de
empleados experimentados, ocasionando retrasos en las actividades, entrega de proyectos,

entre otros aspectos. (p.35)
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Es indispensable que, el area de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
del canton Urdaneta seleccione adecuadamente el personal de las instituciones y que los cargos
gue ocupan estén acorde a su capacidad, mediante aquello se podra evitar la rotacién frecuente del
personal la cual impacta negativamente en la productividad y eficiencia de las organizaciones. Asi
mismo se mitigara los costos relacionados a la contratacion de nuevo personal. Es relevante
mencionar que, en la entidad existen colaboradores que no cuentan con el perfil profesional segun
las competencias del puesto de trabajo, generando que no haya eficiencia operativa y

administrativa dentro de la institucion.

Politicas de retencion y fidelizacion

Segun Terzakyan (2024), las politicas de retencion y fidelizacién en las instituciones
publicas se tratan de aquellas medidas desarrolladas por el area de talento humana con la finalidad
de conservar por largo tiempo a los colaboradores y asi evitar la rotacion excesiva del personal,
las cuales generan costes para entidad y reduce la productividad del talento humano. Existen
diversas formas para lograr que el personal e sienta a gusto en su area de trabajo u empresa y sea

leal a la misma, entre las principales se pueden mencionar:

e Efectuar capacitaciones que sirvan para incrementar y potenciar sus capacidades

e Brindar salarios acordes a sus competencias y desempefio laboral

e Ofrecer servicios adicionales

e Efectuar acciones que permitan mejorar el entorno laboral y fomentar el trabajo en equipo.
e Evitar el estancamiento laboral e incentivar de forma personaliza.

e Mejorar la comunicacion (Terzakyan, 2024, parr. 15-19)
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El personal es considerado uno de los activos mas significativos y valiosos para el buen
funcionamiento de una entidad pablica y retenerlos y fidelizarlos es un reto para las mismas, En
la actualidad existe un alto indice de rotacion del personal, por esta razon las organizaciones
publicas deben adoptar numerosas politicas y procedimientos para retener y fidelizar a
colaboradores talentosos durante mucho tiempo. Entre las principales finalidades de las medidas
es conseguir que trabajadores con buenas capacidades no se vayan y se comprometan con sus

empleos influyen positivamente en la productividad de la organizacién. (Guzman, et.al, 2023)

Teoria motivacional de Maslow y talento humano

La teoria motivacional de Maslow es un modelo, el cual se fundamenta en la idea de que
todos los seres humanos poseen ciertas necesidades imprescindibles. El psic6logo argumenta que
estas necesidades estan organizadas en una jerarquia, comenzando por las fisioldgicas y de
seguridad, solo cuando se satisfacen estas necesidades basicas, pueden surgir las de niveles
superiores. Esta teoria se vincula con el talento humano porque permite a las empresas disefiar un
entorno laboral donde las necesidades de los empleados son atendidas de manera integral, lo cual

es clave para optimizar la satisfaccién y retencion. (Gonzalez, 2024)

Gonzalez (2024) revela que entre las principales necesidades que plantea Maslow se

encuentran:

Necesidades Fisioldgicas: engloban esfuerzos del cuerpo para mantener un estado de
homeostasis, se refiere a la agrupacién de eventos de autorregulacion que mantienen la
constancia en la composicion y propiedades del medio interno de un organismo, entre ellas se

encuentran el hambre, la sed y el suefio. (p.220)
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Necesidades de Seguridad: son las cuestiones estables del entorno fisico y emocional, Una
vez satisfechas las necesidades fisiologicas, se derivan estas necesidades, que pueden ser
explicadas como, seguridad, estabilidad, dependencia, proteccidn, ausencia de miedo, ansiedad

y caos. (p.220)

Necesidades Sociales: en el ambito laboral trata de asuntos de aceptacion social, como amistad
0 cooperacion en el trabajo, en esta etapa el ser humano trata de formar un grupo. Suponen dar
y recibir afecto. EI hombre es un ser social por naturaleza, por esto esta necesidad es muy

significativa. (p.221)

Necesidades de Autoestima: son aquellas necesidades que se hayan relacionadas con el ego
0 estatus, Maslow revela que la motivacion del ser humano es derivada del reconocimiento de
otros. Todos tenemos deseo de una valoracion alta de nosotros mismos con una base firme y

estable. (p.221)

Necesidades Autorrealizacion: Satisfechas las necesidades basicas, el ser humano busca algo
mas, mejorar y alcanzar su maximo potencial. Esta es la parte de la Piramide de Maslow que

habla de querer ser mejores tanto en el ambito profesional, familiar, entre otros. (p.221)

Es asi que es muy importante que el area de talento humano de la institucién investigada,
tenga en consideracion esta teoria ya que asi comprendera las necesidades que poseen sus
colaboradores lo cual es clave para la satisfaccion total de los mismos y evitar la rotacién del
personal. Que es una variable que siempre estard presente, pero si presenta un alto indice de
ocurrencia se convierte en un punto analizable porque evidencia que son necesarios determinados
ajustes para mejorar el funcionamiento de la misma y por ende la institucion obtendrd mejores

resultados.
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6. Marco Metodoldgico

Meétodo

El método cientifico aplicado en el presente estudio de caso es “Analisis Comparativo”, el
cual sirve para comparar dos 0 mas procesos, documentos o conjunto de datos, con el fin de
conocer la variabilidad que existe entre los items comparados. Para este caso puntual se comparo
la rotacion del personal en el GADM Urdaneta en los periodos 2022 y 2023, con el fin de conocer
en qué afio existié un mayor indice de empleados que dejaron de trabajar en la entidad, analizando

las causas, consecuencias e implicaciones tanto para el GADM asi como para los colaboradores.
Técnicas

-La técnica comparativa consiste en establecer distintos criterios de comparacién en la
rotacion del personal, lo cual contribuyé de manera efectiva en el anélisis de datos, para llegar al

establecimiento de conclusiones.

-La segunda técnica corresponde a una entrevista semiestructurada dirigida al director de
Talento Humano, a través de esta se obtuvo el criterio directamente del implicado en la rotacion

del personal de la institucion, entendiendo asi las razones por las que ocurre este fenGmeno.
Instrumentos

-El cuadro comparativo consta de seis criterios observables, los cuales son: nimero total
de empleados, nimero de empleados despedidos y que renunciaron, motivos principales de las

salidas, nimero de empleados contratados y tasa de rotacion en términos porcentuales.

-La guia de entrevista esta elaborada con siete preguntas abiertas para obtener un criterio

amplio del entrevistado, lo cual enriquecio el estudio.



7. Resultados

Tabla 1

Cuadro comparativo de rotacion de personal en los periodos 2022 y 2023 en el GADM Urdaneta
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Orden Parametro comparable Periodo 2022 Periodo 2023 Observaciones
1 NUmero total de empleados 143 142 D'S”E'”‘.JVO un co_lab_orao_lgr a
la némina de la institucion.
2 Numero de empleados despedidos 0 1 La entidad no acostumbra a
despedir trabajadores.
3 Numero de empleados que Existe un importante nimero
renunciaron 9 29 de colaboradores que
renuncian voluntariamente.
4 Despido:
Incumplimiento horario  La causal del dnico despido
Motivos principales de las salidas ~ Renuncias: VVoluntarias de trabajo evidenciado, es el
(despedidos y renuncias) temas personales incumplimiento del horario
Renuncias: Voluntarias laboral.
temas personales.
5 Numero de empleados contratados 22 LOSEP - 25 Cédigo 27 LOSEP - 23 Cédigo Lgs contratauongs se
) . realizan por dos métodos,
trabajo trabajo s
formas o codigos.
6 Tasa de rotacion en términos En el ultimo periodo la
porcentuales 6% 21% rotacion del personal fue

superior.

Nota. Datos obtenidos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Urdaneta.
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Entrevista a la Directora de Talento Humano del GADM Urdaneta.

Orden Pregunta Respuesta
1 ¢Cuales son las principales razones de la rotacion ~ Condiciones laborales y remuneracion, calidad de la gestion y el clima
del personal en la institucion? organizacional, falta de capacitacion, carga de trabajo excesiva.
2 ¢Cree que la rotacion del personal en el GADM  Es un aspecto positivo, la entrada de nuevos empleados puede traer
Urdaneta es un aspecto positivo o negativo? ;Por nuevas ideas, enfoques y perspectivas diferentes, lo que puede
qué? impulsar la innovacion y la mejora de los procesos internos.
3 Los empleados que se van suelen llevar consigo un valioso
¢Cuales son los desafios mas grandes que enfrenta conocimiento institucional y experiencia que no siempre se puede
la institucion al cambiar de colaboradores en los  transferir a los nuevos colaboradores. La contratacion y capacitacion
distintos departamentos? de nuevos empleados implica gastos significativos en términos de
tiempo y recursos financieros.
4 ¢En qué departamento o area existe mayor No tenemos mayor rotacién de personal, ya que por ahora todos
rotacion de personal? ¢Por qué? cumplen de acuerdo a la normativa legal.
5 ¢ Qué estrategias aplica la institucion para Aplicando mejora en el proceso de seleccion y formacion de los
disminuir la rotacion de personal? empleados.
6 ¢Con que frecuencia se dan casos en que la
institucion se ve obligada a despedir trabajadores  Con frecuencia baja, debido a la falta de perfiles profesionales.
por falta de eficacia y eficiencia?
7 ¢Como se prepara la institucion ante la rotacion de  Ofreciendo programas de formacion continua para que los empleados

personal para mantener la efectividad en sus
operaciones?

actuales y nuevos puedan desarrollar las habilidades necesarias.

Nota. Datos obtenidos de la entrevista a directora de Talento Humano del GADM Urdaneta.
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8. Discusion de Resultados

Los resultados del cuadro comparativo de rotacion de personal del GADM Urdaneta
indican que en los dos periodos de analisis (2022 y 2023), la cantidad de colaboradores es similar;
por lo cual se puede interpretar que la rotacion de personal, no se debe a recorte de nGmina, puesto
que se evidencio una disminucién en el Gltimo afio observado. Otro dato a destacar es que el
numero de trabajadores que han sido despedidos es muy bajo, esto refleja que la rotacion no

proviene por iniciativa de los encargados de la gestién administrativa del GADM Urdaneta.

Al observar la comparacion del item “Numero de empleados que renunciaron” se puede
entender que existe un nimero considerable de colaboradores que dejaron sus puestos mediante la
renuncia voluntaria, existiendo un incremento superior en el afio 2023 en relacion a su periodo
inmediato anterior. Este hallazgo permite realizar una reflexion acerca de los motivos por los
cuales los colaboradores deciden abandonar la entidad, por tanto, se precisa implementar
estrategias de retencion del personal para evitar un alto indice de rotacion de personal en el GADM

Urdaneta.

Respecto a las causas principales por las que los empleados salen de la institucion, se puede
visualizar que, en los dos periodos comparados, los motivos son personales y no especificados,
pero en el Unico caso de despido que se suscito, la razon fue por incumplimiento del horario del
trabajo, lo cual representa un causal suficiente para que el trabajador sea separado de la instituciéon.
Finalmente, al comparar la tasa de rotacion en términos porcentuales, se evidenci6 una diferencia
de 15% en el periodo 2023 en relacion al afio 2022; lo cual refleja una tendencia de corto plazo,

que la entidad debe atender.
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Tambien con la discusion de resultados, es importante manifestar que, para afianzar los
hallazgos encontrados en el cuadro comparativo, es preciso observar las respuestas de la
entrevistada en el presente estudio de caso. En este contexto, en la pregunta sobre las razones de
la rotacion del personal en el GADM Urdaneta, la entrevistada respondié que son varias, pero la
mas importante a tomar en cuenta es la carga de trabajo excesiva, pues se convierte en un aspecto
que los colaboradores no estan dispuestos a soportar en el mediano y largo plazo, por lo cual optan

por presentar su renuncia y salir de la institucion.

Por otro lado, la entrevistada manifestd que percibia como algo positivo para la institucion
el hecho de que exista rotacion de personal porque ingresan nuevos colaboradores con ideas frescas
e innovadoras. Esta perspectiva es interesante y tiene argumentos para sostener dicha afirmacion;
sin embargo, es necesario puntualizar que cuando la rotacién tiene un indice alto, es un indicador
que algo esta fallando en la organizacion; al evidenciarse en el cuadro comparativo que el indice
de rotacion del personal en el GADM Urdaneta es alto, entonces es necesario que la institucion

preste atencion a este fendmeno para que pueda ser atendido de manera efectiva.

Otro aspecto a analizar es que en la entrevista se evidencid que el desafio que la institucion
tiene en el contexto de la rotacion del personal es la preparacién de los nuevos colaboradores, lo
cual implica gastos, tiempo y otros recursos intangibles. En la entidad no existe un departamento
especifico de mayor rotacion, actualmente existe el enfoque de formacion al personal para que no
tengan el deseo de renunciar. En virtud de que el indice de rotacion es relativamente alto, el GAD
se prepara para este tipo de escenarios a través de capacitacion continua, de este modo los
colaboradores que ya estan empoderados de la filosofia institucional ayudan a los nuevos para que

todos trabajen de manera sinérgica para lograr resultados eficaces.
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9. Conclusiones

El grado de rotacion del personal en el GADM Urdaneta fue superior en el afio 2023, lo
cual permite percibir que existen aspectos en cuanto a la gestion del talento humano que requieren
atencion y necesitan optimizarse para mejorar la retencion de los colaboradores, lo cual no
significa que toda la gestion en la organizacion publica sea inadecuada; sin embargo, se necesita
una constante mejora continua para lograr resultados con mayor efectividad, de modo que la

entidad no presente un alto indice de rotacion que le incurran en gastos de recursos econdmicos.

Entre las principales causas de la rotacion del personal en el gobierno municipal
identificadas fueron: condiciones laborales y remuneracion; calidad de la gestion, el clima
organizacional, falta de capacitacién, carga de trabajo excesiva, que fue una de las variables de
mayor significancia para la renuncia de los colaboradores. Es decir que, existen diversos
componentes que inciden en la rotacién del personal, por lo que es necesario que los encargados
de la gestion del talento humano deben mitigar estos factores y mejorar para disminuir la rotacién

del personal.

Una de las alternativas para ayudar a identificar y tratar las causas de la rotacion del
personal es proporcionar a los empleados la oportunidad de expresarse para conocer sus opiniones
y necesidades; asi mismo, la capacitacion del personal también es un aspecto clave para promover
la retencién de talento humano porque a través de aquello se puede motivar a los empleados a
lograr los objetivos y metas institucionales. Ademas, es importante implementar programas de
autorrealizacion de los empleados de manera que estos sientan que estan creciendo

profesionalmente en la empresa.
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10. Recomendaciones

Es recomendable efectuar reuniones y talleres frecuentes en la institucion con la finalidad
de que los subordinados tengan una comunicacion abierta y puedan expresar sus percepciones en
cuanto a su trabajo, asi mismo puedan desarrollar habilidades y destrezas lo cual contribuye
incrementar su eficiencia y satisfaccion en el trabajo. Estas acciones son esenciales para disminuir
la rotacion del personal y contar con un talento humano con toda la actitud para efectuar las
diversas tareas que le corresponden, aspecto que los hara sentirse empoderados con la filosofia

empresarial de la institucion.

Se sugiere que la gestion del talento humano del GADM de Urdaneta realice un analisis a
profundidad de las causas de la rotacion del personal, para a partir de aquello ejecutar estrategias
efectivas para mejorar las condiciones laborales de los trabajadores, crear entornos positivos donde
exista la cohesion entre grupos y fomentar un entorno de trabajo méas colaborativo, reconocer el
trabajo de los colaboradores, entre otras acciones cruciales para retener a los empleados. Ademas
de prestarle atencion a la carga laboral de los colaboradores, guardando un equilibrio en este

aspecto.

Se recomienda que el area del talento humano realice con frecuencia el célculo de la
rotacion de los empleados a lo largo del tiempo, esto es importante para determinar si las acciones
y mejoras efectuadas para la retencion de los subordinados en la institucion han tenido éxito.
También es importante que las medidas consideradas para mitigar la rotacién sean tomadas en
funcidon de los comentarios de empleados, donde se efectle constantes retroalimentaciones para
mejorar los programas implementados, con el objetivo de obtener excelentes resultados que

beneficien a la entidad.
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Anexo 1. Formato de cuadro comparativo

AnNEXos

Parametro comparable

Periodo 2022

Periodo 2023

Observaciones

NUmero total de empleados

Numero de empleados

despedidos

Numero de empleados que

renunciaron

Motivos principales de las
salidas (despedidos y

renuncias)

Numero de empleados

contratados

Tasa de rotacion en términos

porcentuales




Anexo 2. Guia de entrevista

GUIA DE ENTREVISTA

. Datos generales

Entrevistado:

Cargo: Director de Talento Humano del GADM Urdaneta.
Entrevistadora: Amy Chico Gonzélez.

Objetivo: Conocer el grado de rotacion de personal, asi como las causas y consecuencias

ocasionadas a partir del cambio de colaboradores.

1. Preguntas

1. ¢Cudles son las principales razones de la rotacion del personal en la institucion?

2. ¢Cree que la rotacion del personal en el GADM Urdaneta es en aspecto positivo o

negativo? ¢Por qué?

3. ¢Cudles son los desafios mas grandes que enfrenta la instituciébn al cambiar de

colaboradores en los distintos departamentos?

4. ¢En qué departamento o area existe mayor rotacion de personal? ¢Por qué?

5. ¢Qué estrategias aplica la institucion para disminuir la rotacion de personal?

6. ¢Con que frecuencia se dan casos en que la institucion se ve obligada a despedir
trabajadores por falta de eficacia y eficiencia?

7. ¢Cbmo se prepara la institucién ante la rotacion de personal para mantener la efectividad

en sus operaciones?




Anexo 3. Carta de autorizacion

G.A.D. Municipal del Cantén Urdaneta = \
|

Av. Alfonso Bustamante y Concepci6n Landivar
© www.urdaneta.gob.ec

Oficio N° 0394 -2024-A-AZR-GADMCU-O
Urdaneta, 03 de junio del 2024

Magister

Eduardo Galeas Guijarro

DECANO DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION FINANZAS E
INFORMATICA

En su despacho.

Reciba un cordial saludo de quienes conformamos el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Urdaneta de la provincia de Los RIos.

Por medio de la presente me dirjo a usted para mmunkade que se ha
AUTORIZADO a la estudiante Chico Gonzélez Amy Lisbeth de la carrera de

j.-.

fi comemlo de la Facultad de Administracion Finanzas e Informética de la
" ilnivetsidad Técnica de Babahoyo para que realice el estudio de caso con el

‘tema: Rotacién del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado
icipal de Urdaneta — periodo 2023, el cual es requisito indispensable

poder titularse.

TECNICA DE BABAHOYO
UNMNMF?E!'?ARIA FAFI

0u-0p-24 oA



Anexo 4. Registro Unico de Contribuyente del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

del Cantén Urdaneta

Certificado

Registro Unico de Contribuyentes

Razén Social Numero RUC
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO 1260000730001
MUNICIPAL DEL CANTON URDAMNETA

Representante legal
+ ZAMBRANO RODRIGUEZ AMADA ARGENTINA

Estado Régimen

ACTIVO REGIMEN GENERAL

Fecha de registro Fecha de actualizacién Inicio de actividades
01/08/1990 27/01/2020 11/10/1913

Fecha de constitucion Reinicio de actividades Cese de actividades
11101913 Mo registra MNo registra

Jurisdiccion Obligado a llevar contabilidad
ZONA 5/L0OS RIOS | URDANETA Sl

Tipo Agente de retencion Contribuyente especial
SOCIEDADES ] NO

Domicilio tributario
Ubicacion geografica

Provincia: LOS RIOS Cantén: URDANETA Parroquia: CATARAMA
Direccion

Calle: ALFONSO BUSTAMANTE Numero: 5S/N Interseccion: CARLOS TOLA
Referencia: A UMA CUADRA DEL PARQUE CENTRAL

Medios de contacto
Email: municipio_eloy@hotmail.com Teléfono trabajo: 052942204

Actividades economicas

» 084110101 - DESEMPERO DE LAS FUNCIOMES EJECUTIVAS ¥ LEGISLATIVAS DE LOS ORGANDS Y
ORGANISMOS CENTRALES, REGIOMALES Y LOCALES.

Establecimientos
Abiertos Cerrados
1 0

Obligaciones tributarias
- 2011 DECLARACION DE IVA

+ 1031 - DECLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE
+ ANEXO RELACION DEPENDENCIA
= ANEXO TRANSACCIOMAL SIMPLIFICADO




Razodn Social Namero RUC
GOBIERNO AUTONOMO 1260000730001
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL

CANTON URDANETA

o Las obligaciones tributarias reflejadas en este documento estan sujetas a cambios. Revise

periodicamente sus obligaciones tributarias en www.sri.gob.ec.

Numeros del RUC anteriores

No registra
Cédigo de verificacion: CATRCR2022000375217
Fecha y hora de emision: 09 de febrero de 2022 10:53
Direccién IP: 181.198.112.50

Validez del cerificado: El presente cerificado es valido de conformidad a lo establecido en la
Resolucion No. NAC-DGERCGC15-00000217, publicada en el Tercer Suplemento del Registro Oficial
462 del 19 de marzo de 2015, por lo que no requiere sello ni firma por parte de la Administracion
Tributaria, mismo que lo puede verificar en la pagina transaccional SRI en linea yfo en la aplicacion
SRI Mdwil.




Anexo 5. Informe del plagio / compilatio

‘u.]l INFORME DE ANALISIS
E magister

AMY CHICO EC COMPILATIO e —

r = % similitudes entre comillas
% 2 entre las fuentes menoionadas
Textos sospechosos fty < 1w Idizmas no reconocidos

& 1w Textos potencialmente generados por ba 1A

Nombre del documento: AMY CHICO EC COMPILATIO dock Depositante: Amvy Chico Gonzalez Mimero de palabras: 7581

1D del documento: 9447af7 I aTeaaT8?5d3 2cfEaSc Sh SThET ab2 Fecha de depdsito: 277772024 MNimero de caracteres: £1.380
Tamafio del documento originak 6762 kB Tipo de canga: wrl_submission

Autar: Amy Chico Gonzalez fecha de fin de analisis: 23702024

Ubscacsan de las similitudes en el documento:

= Fuentes de similitudes
Fuente principal detectada
N Descripoicnes Similitudes Ubicaciones Datos adicionales
wwnw.scielo org.mx

1 @ e A L OO, et e ] BRASZS04.1 100 -4l 1 B-35-064 7 1% I | [y Palabras iodnicas: 1% [75 palibras)
1 fuenge similar

Fuentes con similitudes fortuitas

L Descripriones Similitudes Ubicaciones Datos adicionales

1 E m-’r:ﬁ."fﬂ'f:iﬂ,.....-, 1 245ETEA 1 THUED 100 779 TRAEAN GRADO paf. 1w | £y Patabray inticary: = 1% (6 pallsheas)
2 6 Idnp-\._' .mp.:_j:: arAitsraaent] T35 6 TR BAGALALPS GO 3 gl 1w | | £ Retabrers i = 15 FE2 o abey]
A [ b e < v 19 s
4 Gaj :‘-l::;lz'ilﬂ.il;a 15:‘\;.!:\ T:“T;:g;:“lm de personal y sus posibles causas en Farm. 1% | | T Falabras idnticas: < 1% (20 palabras)

repositorio.usiledu.pe < | ) Falabras ic LT ar)
3 6‘ OIS e i i S S ST D ST 2083 - 38044 B0D -390 GDMCAGCBOES brkowioatt L] B e

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) Estas fuentes han sido citedas en & dacumento sin encentrar similitudes,
1 2 hitpoic doiorg/ 103538 frac)i v5i2.1102

a m https:/tamsw.ciencialatinaorgfindex phpicienc alatarticledaewS741 /HEE2
3 &R hippolodelconocimiento.com /o sfindex phpies
4 [ hitpsiieew.deelcomiesiblogiesirategias-de-retencian-de-personal

g m hhetpitde doiorg 1030845/ scademo. 2021 . ene-jun.2



