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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal demostrar como
la rotacion de personal administrativo incide en el clima organizacional de la
comision de Transito del Ecuador a nivel nacional. El indice de rotacion de
personal administrativo en la instituciéon publica CTE, ha aumentado de manera
reiterativa, recurrente y considerable en los periodos 2019-2020, debido a muchos

factores influyentes, internos y externos entre ellos:

Politicas institucionales administrativas inadecuadas, Evaluaciones de procesos
no aplicados de manera correcta, proceso de seleccion de personal no idéneo,
tiempo en las contrataciones de personal muy corto, capacitaciones no recibidas
adecuadamente, entre otras, llegando a un indice de rotacion del 75.46 % de
manera global y del 80% de manera periddica en el afio 2019-2020, lo que se
puede evidenciar que la rotacion de personal administrativo es muy alta, afectando
a la organizacion en la parte administrativa, financiera y operacional de la
institucion.

La investigacidon desarrollada responde al tipo de disefio y modalidad documental,
Descriptiva, porque plantea conclusiones generales sobre la incidencia de la
rotacion de personal administrativo en el clima organizacional de la Comisién de
Transito del Ecuador, la misma que se realizO desde la perspectiva de los

participantes en su ambiente natural y en relacién con el contexto.

La metodologia empleada en esta investigacion fue cualitativa documental,
descriptiva, aplicada mediante la técnica de cuestionario y la entrevista, teniendo
como instrumento una encuesta de preguntas a dos funcionarios directos del area
inmersa en la investigacion como es la Direccién de Talento humano y Direccidn
administrativa financiera, comprendida en preguntas relacionadas a las variables

se utilizé la escala de Likert a una muestra aleatoria de 54 funcionarios.

PALABRAS CLAVES: Rotacion de personal, Clima organizacional, Motivacion,

Liderazgo, Fluctuacion de personal, Estrategias.
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ABSTRACT

The main objective of this research work is to demonstrate how the rotation of
administrative personnel affects the organizational climate of the Ecuadorian
Transit Commission at the national level. The administrative staff turnover rate in
the CTE public institution has repeatedly, recurrently and considerably increased in
the 2019-2020 periods, due to many influencing factors, internal and external,

including:

Inadequate institutional administrative policies, Evaluations of processes not
applied correctly, unsuitable personnel selection process, very short time in hiring
personnel, training not received properly, among others, reaching a turnover rate of
75.46% so globally and 80% periodically in the year 2019-2020, which can be
evidenced that the turnover of administrative personnel is very high, affecting the

organization in the administrative, financial and operational part of the institution.

The research carried out responds to the type of design and documentary
modality, Descriptive, because it raises general conclusions about the incidence of
the rotation of administrative personnel in the organizational climate of the Ecuador
Traffic Commission, the same that was carried out from the perspective of the

participants in its natural environment and in relation to the context.

The methodology used in this research was qualitative, documentary, descriptive,
applied through the questionnaire technique and the interview, having as an
instrument a survey of questions to two direct officials of the area immersed in the
research, such as the Human Talent Directorate and the Financial Administrative
Directorate, comprised of questions related to the variables, the Likert scale was

used with a random sample of 54 officials.

KEYWORDS: Staff turnover, Organizational climate, Motivation, Leadership, Staff
fluctuation, Strategies.
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1.-INTRODUCCION
‘Los cambios constantes en el nivel de las organizaciones publicas hacen que

estas expandan su vision y la competitividad permanente que lleva a la Comision
de Transito del Ecuador, a desarrollar estrategias para alcanzar sus objetivos, es
asi como, la contratacion y la continuidad de los despidos del personal representa
un problema de gran magnitud para la CTE, pues sin duda, limita el desarrollo
eficiente que se desearia tener, ya que la operacionalidad del servicio que brinda
la institucion se ve significativamente afectada, evidenciandose un clima
organizacional no deseable, restando la eficiencia, eficacia y efectividad en los
procesos, influyendo directamente en los resultados del servicio. La presente
investigacion tiene por objeto estudiar el enfoque de la incidencia de la rotacién
de personal administrativo de los servidores publicos en el clima organizacional de
la Comision de Transito del Ecuador, se centra su interés en el problema
detectado en las areas administrativas de manera particular, registrado en el nivel
jerarquico alto-medio-bajo, lo cual conlleva retrasos estancamiento por la
capacitacion generado por el nuevo personal, afectando a la organizacién en las

areas de talento humano, financiero, administrativo y operativo”.

“Cuando se habla de administracion de recursos humanos, se toma como
referencia a la administracion de las personas que participan en las
organizaciones las cuales desempenan determinadas tareas. Las personas pasan
la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en organizaciones. La
produccion de bienes y servicios no pueden llevarla a cabo personas que trabajen
aisladas. Cuanto mas industrializada sea la sociedad mas numerosas y complejas
se vuelven las organizaciones, que crean una incidencia fuerte y duradero en las

vidas y la calidad de vida de los individuos”.(Chiavenato, n.d.)
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“En consecuencia, es mejor hablar de administracidn de personal para resaltar la
administracién con las personas como SOCiOS y no sobre las personas, como

meros recursos; se destacan tres aspectos fundamentales”:

a) “Las personas como seres humanos profundamente diferentes entre si, dotadas
de personalidad propia, con una historia particular y diferenciada, poseedores de
habilidad y conocimiento, destrezas y capacidades indispensables para
administrar de manera adecuada los recursos organizacionales” (Chiavenato,

Administracion de recursos humanos, 2001).

b) “Las personas no como meros recursos (humanos) organizacionales, sino como
elementos impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de la renovacion y
competitividad constantes en un mundo lleno de cambios y desafios. Las personas
poseen un increible don de crecimiento y desarrollo personal, es decir, son fuentes

de impulso propio, y no agentes inertes o estaticos”

c) “Las personas como socios de la organizacion, capaces de llevarla a la
excelencia y al éxito. En calidad de socios de la organizacion, las personas
invierten esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, etc.. para obtener
ciertas ganancias, ya sean salarios, incentivos, crecimiento profesional, carrera,
entre otros. Cualquier inversidn sélo se justifica cuando trae algun retorno
significativo, si el retorno es bueno y sostenible, se tendera a aumentar la
inversion. De ahi la reciprocidad de la interaccion entre personas vy
organizaciones, y la actividad y autonomia de las personas, que dejan de ser
pasivas e inactivas. Es decir, las personas como socios de la organizacién y no

s6lo como meros sujetos pasivos que pertenecen a ella”. (Chiavenato, n.d.).
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CAPITULO 1

1.1.- Planteamiento del Problema.
“La problematica en la rotacion de personal administrativo y su incidencia en

el clima organizacional que se encuentra presente en todas las
organizaciones publicas del Ecuador, debido a los constantes cambios y a las
politicas institucionales, en las que las autoridades de nivel jerarquico alto,
son de libre remocion se convierte en una verdadera debilidad para las
instituciones publicas, por cuanto al ser removidos de sus cargos, repercute
de manera directa hacia el personal de nivel jerarquico medio bajo, debido a
estos factores, causas y dimensiones producen efectos en esta economia
relativamente cambiante, pero para desenlace de esta investigacion nos
centraremos en el caso del area administrativa de la Comisién de Transito del

Ecuador en la provincia del Guayas, en la ciudad de Guayaquil”.

“La constante rotacion de recurso humano que sale y entra en la institucion
Comision de Transito del Ecuador, representa un serio problema econdémico,
social y emocional, ya que su fluctuacion de personal de manera recurrente y
constante cambio de personal, incide en la las operaciones administrativas,
financieras y operativas de la institucién, por lo que al no contar con personal
permanente estable y fijo representa pérdida de tiempo, en capacitaciones e
inducciones para los nuevos empleados administrativos, siendo asi que la
seleccion de los nuevos empleados administrativos, no poseen las
competencias profesionales del puesto o cargo a desempefiar y no son las
iddbneamente seleccionadas por ende, no rinden al 100% como deberian
hacerlo, repercutiendo en el clima organizacional. Conocer el indice de
rotacion de personal, en una institucion es de vital importancia, ya que de
esto depende que los funcionarios publicos administrativos tengan una buena
perspectiva en cuanto a la estabilidad laboral el cual forma parte del clima

organizacional y sus demas componentes”.
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“El problema en relacion a la rotacion de personal administrativo y su
incidencia en el clima organizacional en el area administrativa de la CTE, es
de considerable preocupacion por su constante y alta rotacién de personas
que egresan e ingresan a la institucion en dichas areas administrativas y no
son adecuadas en su seleccion del perfil idoneo en las funciones vy
actividades a realizar por el personal contratado, para que puedan alcanzar
niveles optimos de eficiencia, eficacia competitiva y de servicio social, la
presente investigacion busca identificar la incidencia que tiene la rotacion de
personal en el clima organizacional del area administrativa de la Comisién de

Transito del Ecuador”.

1.2.- Formulacion del Problema
¢Como la rotacion de personal administrativo incide en el clima

organizacional de la Comision de Transito del Ecuador en la ciudad de
Guayaquil?

1.3.- Sistematizacion
¢De qué manera las politicas administrativas institucionales inciden en el
clima organizacional de la Comision de Transito del Ecuador en la ciudad de

Guayaquil?

¢Como el Talento humano incide en el clima organizacional de la Comision

de Transito del Ecuador?

¢De qué manera la fluctuacion de personal influye en el clima organizacional
de la Comision de Transito del Ecuador?

1.4.- Objetivo General
Analizar como la rotacion de personal administrativo incide en el clima
organizacional de la Comision de Transito del Ecuador en la ciudad de
Guayaquil, mediante la aplicacion de instrumentos de investigacion, para el

adecuado desenvolvimiento laboral.
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1.5.- Objetivos Especificos

= Analizar de qué manera las politicas institucionales incide en el clima
organizacional de la Comision de Transito del Ecuador en la ciudad de

Guayaquil.

» |ndagar de qué forma el talento humano incide en el clima organizacional

de la Comision de Transito del Ecuador.

= [Establecer como la fluctuacion de personal influye en el clima

organizacional de la Comisién de Transito del Ecuador.

= Disefar un modelo de gestidén de talento humano que permita controlar y
reducir la recurrente rotacion de personal administrativo y fortalecer el
ambiente interno del clima organizacional de la CTE.

1.6.- Justificacion
“El desarrollo de la presente investigacion referente a la tematica de la
rotacién de personal y su incidencia en el clima organizacional, se da por la
constante entrada y salida de personal administrativo lo cual hace que se
genere la necesidad de tener personal que labore de manera estable y
permanente, haciendo de esta investigacidon un proyecto relevante, en la
ciudad de Guayaquil , su relacion con la fluctuacion y sus politicas
institucionales, ademas conocer de qué manera incide directamente en el
clima organizacional, su ambiente interno, su liderazgo y motivaciéon donde
se desenvuelven los funcionarios administrativos de la Comision de Transito
del Ecuador, estableciendo un mejor desempeno del talento humano
aprovechando su maxima productividad, y a la vez contribuir al mejoramiento

de la institucion, encaminandose al beneficio comun”.

“‘Por eso es necesario desarrollar una propuesta que permita controlar y

reducir la rotacion de personal administrativo en la Comision de Transito del
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Ecuador, realizando las respectivas evaluaciones y seleccién de personal con
los perfiles idoneos de acuerdo a sus funciones y actividades a contratar,
aplicando correctamente las respectivas normativas emitidas por el ente
controlador y regulador MDT, ademas capacitando al personal de acuerdo a
cada una de las funciones y actividades que realice, mejorando asi el
rendimiento de los funcionarios de la Institucion y un mejor desenvolvimiento

a la hora de brindar un buen servicio”.

Ademas, tener un liderazgo y motivar al personal, permitiendo asi que se
sienta mas satisfecho en la funcion que desarrolla dentro de la organizacion y

establecer un puesto seguro gozando de mayor estabilidad en la institucién.

1.7.- Hipotesis General
La rotacidn de personal administrativo incide en el clima organizacional de la

Comision de Transito del Ecuador en la ciudad de Guayaquil.
1.8.- Hipotesis Especificas

o Las politicas institucionales en la parte administrativa inciden en el
clima organizacional de la Comision de Transito del Ecuador en la
ciudad de Guayaquil

o El Talento humano incide en el clima organizacional de la Comision de
Transito del Ecuador.

o La fluctuacion de personal administrativo influye en el clima
organizacional de la Comisién de Transito del Ecuador.
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CAPITULO 2

2.1.- MARCO TEORICO
2.1.1- Antecedentes

“El 29 de Enero de 1948 se crea la Comision de Transito del Guayas,
mediante Decreto Ley de Emergencia #140, el mismo que fue publicado en el
Registro Oficial #112 del 30 de Enero de 1948, cuando ejercia la presidencia
de la Republica del Ecuador el Doctor Carlos Julio Arosemena Tola., Ubicada
al sur de la ciudad, en un edificio que ocupaba la manzana de las calles
Chile, Brasil, Cuenca y Chimborazo (actual matriz), es desde aqui donde se
inicia la carrera del Vigilante de transito, contando con la participacién de 12

Oficiales y 90 Agentes de Transito”.

“A partir del ano 2011 por decreto ejecutivo se convierte en Comisién de
Transito del Ecuador, y sus competencias actuales son el control del Transito
a nivel de redes y troncales estatales a nivel nacional, el 6rgano regulador y
controlado es la Agencia Nacional de Transito y dependiente de la cartera
Ministerial del Ministerio de Transporte y obras publicas hasta la

actualidad”.(De Transito & Ecuador, n.d.)

“‘Es por eso que, para poder llevar a cabo esta investigacion en el area
administrativa de la Comisiéon de Transito del Ecuador, se ha revisado
antecedentes que se encuentren relacionados al tema, se ha considerado

mencionar lo siguiente”.

“La inestabilidad laboral causada por la rotacion de personal en una
organizacion va afectar de manera clara al avance del progreso de la misma,
es por eso que es importante y de gran necesidad analizar la incidencia que

dan origen a esta situacion”.
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“La mayor parte de las instituciones tienen un alto interés en que el personal
que se contrate sea de forma permanente y mantenga una estabilidad en el
puesto que ayude a garantizar su eficiencia, eficacia, y efectividad en el
servicio que se brinda, es por ello que se ha concluido, que el fendmeno de
rotacidn no es una causa sino un efecto de un conjunto de factores que se
encuentran tanto externa como internamente en la organizacion que esta

relacionado de manera directa con el servidor”.

“En la tesis de Rubio Suasti Johanna del Rocio y Villagran Tomala Diana
Alexandra, quienes citan de un articulo publicado por Alles (2011) y definen a
la rotacion de personal como la salida de trabajadores que son sustituidos por

otros en la organizacion”. (Goyena & Fallis, 2017)

“‘En el ambito institucional, organizacional y administrativo, la rotacion de
personal es la medida de cuanto tiempo permanecen los empleados en
la organizacion, es decir, el flujo de trabajadores que ingresan y se marchan
de la misma por diversos motivos. Se le dice ‘“rotacion” porque
las personas que ocupan los cargos cambian pero los puestos de trabajo

permanecen relativamente iguales”.

Segun Idalberto Chiavenato, “considera que la satisfaccion en el trabajo pasa
evidentemente por la satisfaccion con el salario, pero esto no lo es todo: la
motivacion de los trabajadores es de una dinamica compleja, las condiciones
de trabajo, el entorno, el trato que se recibe de los superiores, el respeto y
reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada uno, la calidad de vida
laboral, etc”. (Chiavenato, 1999).

“‘El' mismo autor menciona que las organizaciones deberian crear
condiciones e influir de una manera superior en los hombres que la integran,
pues se necesita que una persona con las competencias requeridas acepte

responsablemente los retos que impone el entorno, comparta valores,
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objetivos, los haga suyos y de esta forma puede llevar a la organizacién a
alcanzar mayor valor agregado que otras competidoras en su mismo

entorno”.

“Todas las definiciones coinciden en lo fundamental, solo cambian algunas
palabras, pero finalmente el significado y enfoque es practicamente el mismo.
Aqui se presenta nuestra propia definicion de rotacion de personal: es la
cantidad de personas que ingresan y egresan a la organizacion en un periodo

de tiempo, normalmente expresado a través de un indice”.

“Por otro lado, uno de los problemas preocupantes del area de recursos
humanos de las organizaciones es precisamente el aumento de salidas o
pérdidas de personal, situacion que hace necesario compensarlas con el
aumento de entradas a fin de mantener el nivel de recursos humanos en
proporciones adecuadas para que opere el sistema. Cuando surgen
dificultades en la estabilidad laboral en una organizacion que afectan el
desempefio de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han

dado origen a una excesiva rotacién del personal’.

2.2 Marco Referencial
2.2.1Rotacién de personal
En el articulo publicado en la revista contexto de la facultad de arquitectura de

la Universidad Autonoma Nueva Leon de México, (Piantini, Elizondo, & Herrera,
2011), " La rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario
permanente de una organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento
de los costos de reclutamiento, de seleccidn, de capacitacioén y de los trastornos
laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre todo entre los
empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de

reemplazar."(Piantini et al., 2011).
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Segun el articulo publicado (Piantini et al., 2011),
dice que “es de suma importancia manejar y
controlar la rotacion de personal, es importate
adquirir nuevos recursos en talento humano, pero
Aporte y resumen del mas importante es mantenerlo, capacitarlo e
trabajo incentivarlo de manera profesional en lo laboral,

para mantener ese equilibrio y estabilidad de la

institucion y del personal que la integra, para el buen

desenvolvimiento y Operacionalizacidén del servicio a

brindar.”

Segun la tesis relacionada a la investigacién publicada por (Macario de Paz
Fredy lisaac, 2018), dice que la rotacion de personal, “es la proporcion de
personas que salen de una organizacion, sin tomar en cuenta los que lo
realizan de una forma inevitable tales como jubilados y fallecidos, sobre el
total del numero de personas promedio de una compaiia en un determinado
periodo de tiempo siendo lo comun de forma anual. El resultado se debe
comprender desde un punto de vista porcentual y sin suspicacias, ya que

puede aludir a despidos, renuncias y conflictos”.
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En el articulo publicado por (Macario de Paz Fredy
lisaac, 2018), esto quiere decir que hay que tener un
control planificado en lo que a seleccidén de personal

se refiere, que se debe minimizar las salidas del

Aporte y
resumen del talento humano y tratar de mantenerlo aplicando las
trabajo estrategias de evaluaciones, capacitaciones e

incentivos profesionales para que el personal pueda

aspirar a un nuevo ascenso dentro de la institucion.

‘A la rotacion del personal, la debemos entender como un efecto de
fendmenos producidos tanto al interior como al exterior de la organizacion y
no como una causa, estos fendmenos influyen en la actitud y en el
comportamiento de las personas, por lo que la rotacion es una variante de los

fendmenos internos y externos de la organizacion”(Martinez, 2010).

“Las causas de la rotacidon del personal las podemos establecer en un triple
orden, las cuales son: las de caracter general, independientes de la empresa
y de cada persona; caracter empresarial, ligadas a la implantacién de la
politica del personal; caracter personal, estrechamente relacionadas al sujeto,
a sus condiciones personales y familiares generalmente extra empresariales”
(Garcia A. , 2017).

2.2.2Clima organizacional
En el articulo Conceptos y Dimensiones del Clima organizacional,
relacionando con la variable dependiente de la investigacion realizada,

menciona que ‘el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la

organizacion y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
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motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el

comportamiento y desempefio de los individuos” (Sandoval Caraveo, 2009).

En el articulo publicado por (Sandoval Caraveo,

2009), es de suma importancia el ambiente en el

clima organizacional, el cual depende de la

rotacién de personal por cuanto a mayor rotacion

Aporte y (ESE izl menor estabilidad lo cual cusa una incertidumbre
del trabajo e inestabilidad emocional dentro del personal
administrativo de nombramiento provisional de la

CTE.

Segun Rojas (citado por Ramos, 2015) en la tesis publicada por Osorio
Campos, Mayra Jesbell(Osorio Campos, 2010) “sefala que el clima
organizacional se refiere al conjunto de caracteristicas del ambiente de
trabajo percibidas por los diversos autores y asumidas como principal factor
de influencia en su comportamiento. Podemos observar, que no existe una
exacta definicion o concepto de Clima Organizacional, pero que diversos
autores coinciden en sefalar que el clima organizacional es la percepcién
personal que se forman los trabajadores de la organizacion que integran, la
cual puede ser positiva 0 negativa y que esta percepcion influye en el
comportamiento de los trabajadores y en el desempefio de la misma

organizacion”.
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En la tesis publicada por Osorio Campos,
Mayra Jesbell(Osorio Campos, 2010),lo
que se indica es coincidencias de
conceptos y teorias referente al clima
organizacional coincidiendo en que el
trabajador o servidor publico se forma de
la institucion produciéndose el
compromiso positivo o su negatividad
formada por esa inestabilidad producida
de la variable independiente rotacion de
personal constante y reiterativa por las

Aporte y resumen del causas ya conocidas referente al nivel

trabajo jerarquico alto en el cambio de
autoridades de libre remocion, por ende
repercutiendo en los niveles jerarquicos
medio y bajo en su incertidumbre
emocional por la falta de liderazgo
institucional, lo que ayuda a Ila
investigacion a realizar cambios urgentes
y dar estabilidad a los servidores publicos
en sus respectivas  funciones vy

actividades laborales .

Pero también existen otros factores que contribuyen a un buen clima

organizacional que se menciona continuacion:

“Las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual

trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia,
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estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo”’(Sandoval
Caraveo, 2009).

“‘Es por esta razén que tener en cuenta estos detalles son de mucha
importancia al momento de analizar un ambiente laboral, pues cada individuo
debe ser analizado cuidadosamente para luego de forma general poder
determinar si existe o no una buena relacion entre todos los miembros

conformados o denominado personal de trabajo”.

“El clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar la
manera como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima y las
motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas

que son influenciadas por ellas” (Sudarsky, 2018).

‘Los empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas
preconcebidas, sobre si mismos, quiénes son, que se merecen; y qué son
capaces de realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores
relacionados con el trabajo como el estilo de los jefes, la estructura
organizacional, y la opinion del grupo de trabajo, para que el individuo
determine como ve su empleo y su ambiente, puesto que el desempeno de
un empleado no solo estd gobernado por su analisis objetivo de la situacion,
sino también por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en el

que trabaja” (Dessler, 2018).

“Las anteriores definiciones permiten establecer que el clima organizacional
es la identificacion de caracteristicas que hacen los individuos que componen
la organizacion y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario
para su estudio, la consideracion de componentes fisicos y humanos, donde
prima la percepcion del individuo dentro de su contexto organizacional”
(Garcia M. , 2016)
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2.3.- Fundamentacion.
Teoria de la Rotacién de Personal de Chiavenato

“La rotacion de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre
los ingresos y las separaciones en relacion con el numero promedio de
integrantes de la organizacién, en el transcurso de cierto tiempo. Casi
siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales, lo que
permite comparaciones, utilizadas para desarrollar diagndsticos, para
prevenir o también proporcionar alguna prediccién” (Chiavenato, Villamizar, &

Aparicio, Adminitracion del trabajo, 1983).

“Esto significa que la rotacion de personal expresada en determinados
periodos ayuda a la organizacion a obtener informacién detallada sobre el
rendimiento de un periodo culminado para luego este ser utilizado en el
desarrollo del siguiente periodo, ya sea mensual o anual esta técnica
proporciona una visibn mas desarrollada que encamina a la organizacion a

mejorar y minimizar diligencias”.

“La inestabilidad laboral causada por la rotacion de personal en una
institucidon va a incidir de manera directa al desenvolvimiento y avance de la
institucion, por eso es importante definir muy bien los periodos de rotacion de

personal dependiendo de la organizacion y de sus actividades”.

“‘Entonces se puede indicar que la rotacién de personal en una institucidon
publica se la mide analizando la entrada y salida de personas, y dejando claro
que, si ésta se da en altos indices, la productividad y eficiencia de la

organizacion se veran fracasadas”.

Segun Robbins, “considera que la insatisfaccion en el trabajo se relaciona
con la rotacién de personal, ésta a su vez, se refleja en la salida inminente de
los empleados; por el contrario, cuando existe satisfaccion, el ambiente de

trabajo se puede dar en condiciones favorablesy éste influir de manera
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positiva, a un buen desempefio laboral, que es reflejo de una organizacion
sana”.(Robbins / DeCenzo, 2009)

“Por lo tanto, se debe tener en cuenta que la satisfaccién en el campo laboral
es un factor que influye el entorno de trabajo, pues este va de la mano con el
rendimiento del personal y ayuda a la toma de decisiones en cuanto a la

rotacion del mismo”.

‘Esta investigacion se fundamenta en la variable independiente RTP vy
dependiente CO, se pretende descubrir la incidencia que provoca la rotacion de
personal administrativo, aportar mediante la factibilidad y viabilidad de esta
investigacion cientifica, con instrumentos que puedan ayudar a la institucion
Comisién de Transito del Ecuador, a conocer y medir la constante y recurrente
salida y entrada de personal mediante el indice de rotacion (IR), su fluctuacion y
sus politicas institucionales por ende saber como se encuentra su clima
organizacional en el que se desenvuelven sus empleados o funcionaros
publicos del area administrativa, mediante la escala de Likert, pretendiendo
mejorar su eficiencia, eficacia mediante sus competencias profesionales vy
personales mejorando el clima laboral”.

Dentro de esta teoria se establecen las siguientes dimensiones las cuales se

han tomado en cuenta para la presente investigacion:

ROTACION DE
PERSONAL
% ADMINISTRATIVO %
iy
POLITICAS TALENTO
ADMINISTRATIVAS HUMANO FLUCTUACION DE
INSTITUCIONALES PERSONAL

Grafico 1.Elaborado por: Rubén Salgado
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2.3.1 Politicas institucionales.
“Las politicas institucionales son aquellas que guian en una determinada

situacion a la institucidn, establecen lineamientos homogéneos lo que
conlleva a tomar decisiones en base a ellas para su efectivo desarrollo
institucional ante una determinada situacion, con una metodologia de trabajo

escrita que conlleve y brinde las pautas que se deben tomar en cuenta.

Como ejemplo de politica publica de la institucidon es: la implementacion de
una gestion y control en la contratacion del personal administrativo de la
CTE".

2.3.2 Fluctuacién de personal.
“El término rotacion de recursos humanos se usa para definir la fluctuacién de

personal entre una organizacibn y su ambiente; en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es definido por el

volumen de personas que ingresan y salen de la organizacién”.

2.3.2.1 indice de rotacion - Fluctuacién de personal.

“Existen diversas férmulas para calcular el indice de rotacion de personal
segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2011) en su libro
Administracion de Recursos Humanos, el cual menciona que el indice de
rotacion se basa en el volumen de ingresos y separaciones de personal en
relacion con el numero de trabajadores disponibles en la organizacion, en un

periodo de tiempo determinado y medido porcentualmente”.(Chiavenato, n.d.)

Cuando se mide el indice de rotacidbn de personal para la planeacion de
Recursos Humanos (es decir, el numero de candidatos en base de datos para

ser considerados en futuros ingresos) se utiliza la ecuacion siguiente:

Lo ideal es identificar si el nivel de rotacion es alto o bajo, lo cual se logra a

través de un calculo de porcentaje con la siguiente formula:
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A= Admisiones
D= Desvinculacién de personal durante un periodo considerado.
PE= promedio efectivo del periodo considerado.

Para indice de planeacion se aplica la siguiente formula:

A+D X100
indice de Rotacién = 2

PE

Asi, en la Comision de Transito del Ecuador durante el periodo 2019-2020, el
numero de personas que ingresaron fueron de 195, las personas que dejaron
de laborar fueron 220 el personal que laboro en ese periodo fue de 275

colaboradores considerando al personal de nombramiento provisional.

195+220
X100

RT= =  75.46 % porcentaje de nivel general de RTP

275
Para determinar el porcentaje que se desvinculan se aplica la siguiente
formula:

Dx100 220 X100

RT= = = 80% Se desvincularon.

PE 275

Lo que quiere decir que existe un alto porcentaje de rotacidon y desvinculacion
de personal administrativo en la Comisién de Transito del Ecuador, debido a

que el personal estable con nombramiento permanente es de 200
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funcionarios y que el numero de servidores publicos con nombramiento

provisional es de 275.

2.3.3 Talento humano.
“El area de Talento humano es quien debe realizar las gestiones respectivas

para aplicar los procesos de seleccion, la formacién, los planes de
crecimiento profesional y laboral, utilizando estrategias en la gestion del
talento humano por competencias, identificando las mismas sus actitudes y
aptitudes necesarias para encontrar a la persona que mas se adecue al

puesto de trabajo y a la institucidn y explotar sus capacidades”.

“La estrategia de la gestion del talento humano por competencias se puede
aplicar en los procesos de seleccion, la formacion, los planes de crecimiento

interno y la politica de incentivos”.

‘La gestion del talento humano consiste en identificar qué competencias
profesionales, actitudes y aptitudes necesita reunir el personal para

desempenar correctamente cada uno de los puestos de trabajo”.

2.4 Teoria del Clima organizacional de Brunet.

“Existen una serie de caracteristicas que tienen que ver con el clima laboral
sin los cuales no puede desarrollarse ninguna organizacion que se base en
las relaciones humanas y la necesidad de un orden y una estructura
organizativa formal y funcional. Entre estas caracteristicas estan la
comunicacion participacién, motivacion, liderazgo, planificacion, confianza,

creatividad” (Guevara, 2018).

“‘Muchos investigadores que han abordado como medir el clima
organizacional, a través de cuestionarios, no han llegado a un consenso en

cuanto a las dimensiones que se deben evaluar, con la finalidad de tener una
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estimacion mas precisa sobre lo que es el clima” (Brunet, Clima de trabajo en

las organizaciones, definicidn, diagnostico y consecuencias, 2018).

“La satisfaccion de una accidn bien realizada en el trabajo genera actitudes
positivas, existe una relacion entre el clima organizacional, la satisfaccion

laboral y el rendimiento de los individuos en el trabajo” (Brunet, 2018).

“El instrumento de medida privilegiado para la evaluacién del clima, es el
cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado,
preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los
cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta
descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de
respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta
se pide al encuestado que exprese como percibe la situacion actual y como la
percibiria idealmente, lo cual permite ver hasta qué punto el interrogado esta

a gusto con el clima en el que trabaja” (Brunet, 2019).

“La investigacion del clima organizacional a través de cuestionarios como
instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes
temas: Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes
organizaciones (estudios comparativos), un analisis de los efectos del clima
organizacional en una empresa en particular (estudios longitudinales)”
(Brunet, 2018).

Dentro de esta teoria se establecen las siguientes dimensiones las cuales se

han tomado en cuenta para la presente investigacion:

2.4.1 Ambienteinterno
El ambiente interno de una organizacién lo constituyen todos los elementos o

fuerzas internas que influyen en ella, como son los incentivos, el clima
organizacional, el liderazgo, el cumplimiento de normas y valores, etc. Los

factores internos pueden crear tantos problemas como los externos.
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2.4.2 Liderazgo
“Los conceptos sobre liderazgo expresados por los diferentes autores revelan la

influencia que el lider ejerce sobre un grupo o equipo, con la finalidad de alcanzar
metas o un fin valioso en una situacion determinada, el cual esta sujeto
actualizaciones y transformaciones dentro de parametros competitivos; es decir un
lider debe considerar en forma organica e integral tanto a la organizacion en la
que se desarrolla y realiza sus aportes como también el entorno que lo rodea y
afecta, considerando que el reto fundamental de un lider es la efectiva gestion de
su talento humano basado en el ejercicio de valores éticos”.(Cisneros Moreno,
2013)
“El principal objetivo de los lideres es motivar a otros para tomar decisiones y
ejecutar acciones alineadas con la vision de la organizacion, los objetivos y la
estrategia. Como lider, se necesita dirigir, ejecutar y conducir, pero
el objetivo principal debe ser capacitar a otros para tomar decisiones vy
emprender”.

Lo que quiere decir que un lider no da érdenes, se ensucia las manos y te

muestra y ensefia como se hacen las cosas, lo tiene una influencia fuerte y

directa en el clima organizacional, el cual se refiere a las percepciones sobre

la flexibilidad organizativa, orgullo de pertenencia, reconocimiento vy

comunicacion, teniendo un impacto directo sobre los resultados.

2.4.3 Motivacion
“La motivacion laboral es definida como la fuerza psicologica que impulsa a

las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales (Marin, Ruiz &
Henao, 2016). La motivacion es considerada como el motor de los individuos
dentro de una empresa y, por consiguiente, se convierte en la energia
psicologica de la misma organizacion (Garcia & Forero, 2014). La motivacion
conlleva al conjunto de actividades que se llevan a cabo para lograr la

satisfaccion de las necesidades, y se aplica tanto a los comportamientos mas
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elementales como a las tareas mas complejas de los individuos en sus

puestos de trabajo (Navarro, Ceja, Curioso & Arrieta, 2014).

“La motivacién laboral hace referencia a |la capacidad que tiene
una empresa de mantener implicados a sus empleados para ofrecer el
maximo rendimiento y conseguir asi, los objetivos empresariales marcados

por la organizacion”.

“La motivacién laboral hace referencia a la capacidad que tiene una empresa
de mantener implicados a sus empleados para ofrecer el maximo
rendimiento y conseguir asi, los objetivos empresariales marcados por la

organizacion”.

2.5 Marco conceptual.

2.5.1 Glosario de términos.
Ambiente interno laboral. —“El ambiente interno de una organizacién lo

constituyen todos los elementos o fuerzas internas que influyen en ella, como
son los incentivos, el clima organizacional, el liderazgo, el cumplimiento de
normas y valores, etc. Los factores internos pueden crear tantos problemas

como los externos”.

Clima organizacional. —*“El clima laboral es un factor determinante, influye
de manera positiva 0 negativa en la productividad de los empleados y de la
empresa, cuando el clima laboral se evalua, se conocen los
problemas que existen para ambas partes, lo que permite aplicar medidas

correctivas y crear un clima de armonia”.

Estrategias. -“Estrategia empresarial o estrategia corporativa, conjunto de
acciones que alinean las metas y objetivos de una
organizacion. Estrategia de marketing, proceso que permite definir como

abordar un mercado”.
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Fluctuacién de personal. -“Se entiende por fluctuacién de personal la
relacion que se establece entre el conjunto de personas que ingresan y salen
de la organizacion, ya sea voluntaria o involuntariamente. ... A ese flujo de
entradas y salidas de personal se le da el nombre de rotacion de personal o

turnover”.

indice de Rotacion. -“El término tasa de rotacion de empleados se refiere al
porcentaje de empleados que abandonan una organizacion durante un
periodo de tiempo determinado. Las personas generalmente incluyen
renuncias voluntarias, despidos, no certificaciones y jubilaciones en sus

calculos de facturacion”.

Motivacion. —“La motivacion es el impulso que mueve a las personas a
desarrollar diferentes tareas o actividades. La motivacion intrinseca y
la motivacion extrinseca son dos tipos de motivacion complementarias y
diferentes entre si. Motivacion intrinseca. ... Este tipo de motivacion busca la

autorrealizacion y el desarrollo personal’.

Rotacion de personal. —“La rotaciéon de personal es un concepto muy
importante en el ambito empresarial. Se trata de la situacion en la que una
persona trabajadora llega a la empresa y tras un corto periodo de tiempo se

marcha”.

Talento Humano. —“Se puede definir el talento humano como aquella
fuerza humana o aquellos colaboradores que influyen positivamente en el
rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier organizacion. ...
Crear, actualizar y aplicar diferentes programas de captacién de talento y
retencion del mismo, por parte de la empresa”.

Liderazgo. -“El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o

directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las
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personas o en un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo

trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos”.
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CAPITULO 3

Metodologia.

3.1 Tipo de disefio
Documental

La investigacion documental intenta obtener, analizar, interpretar y comparar
informacion sobre un objeto de estudio a partr de un cumulo de
fuentes documentales (registros audiovisuales, libros 0 documentos de archivo).

En esta investigacion se pudo obtener informacion de articulos y tesis
relacionadas al tema investigado.

Descriptivo

Se trata de un estudio de investigacion descriptiva que se encarga de puntualizar
las caracteristicas de la poblacion que esta estudiando. Esta metodologia se
centra mas en el “qué”, en lugar del “por qué” del sujeto de investigacion. Es decir,
“describe” el tema de investigacion, sin cubrir “por qué” ocurre.

3.2 Enfoque de investigacién

El estudio tiene un enfoque cualitativo, basado en la teoria fundamentada por
Idalberto Chiavenato, Rotacion de personal, ya que se categorizo descripciones de
los participantes de sus experiencias demostradas en los instrumentos que se
utilizd para la recopilacién de informacién, preguntas de la encuesta y de
entrevista realizada aplicando la escala de Likert y el programa SPSS.

3.3 Poblacion.

La investigacion realizada se efectu6 a una poblacion de 200 servidores publicos
de nombramiento provisional, en el area administrativa financiera y talento
humano de la CTE.

3.4 Muestra

La muestra se aplicé a una poblacion de 200 servidores publicos de nombramiento
provisional mediante la férmula finita, con un 95% de que ocurra el evento
estudiado y que en un 5% de probabilidad de que no ocurra siendo asi que la
muestra finita segun formula aplicada se obtuvo 54 personas.
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Calculo Tamafio de la Muestra

* N = Total de la poblacién (200 funcionarios)

« Za= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
* p = proporcidn esperada (en este caso 5% = 0.05)
*g=1-p(enestecaso 1-0.05=0.95)

* d = precision (en su investigacion use un 5%).

N*Zlp*q

&

n-
dTHN -1+ 2% p

Insertar Valor

200

1.960

95.00%

5.00%

OO TINIZ

5.00%

Tamano de muestra
n = 53.64 (54) personas
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CAPITULO 4

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS.
1.- ¢Considera usted que, las politicas institucionales son correctamente
aplicadas?
Tabla 1. Encuesta pregunta 1

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 6 11.1 11.1 11.1
CASI 38 70.4 70.4 81.5
NUNCA
A VECES 10 18.5 18.5 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

& Considera usted que, las politicas institucionales son
correctamente aplicadas?

Erurca

W cAas| NUNCA

WA VECES

Grafico 2.¢Considera usted que, las politicas institucionales son

correctamente aplicadas?

Analisis. — Segun el grafico se puede decir que el 70.37% y 11.11% dieron por
seguro que casi nunca y nunca se aplica correctamente las politicas
institucionales.
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2.- ¢Considera usted que los valores de la CTE, estan reflejados en la politica
institucional?
Tabla 2. Encuesta pregunta 2

Frecuenc Porcentaje Porcentaje
ia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 10 18.5 18.5 18.5
CASI 26 48.1 48.1 66.7
NUNCA
A VECES 18 33.3 33.3 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

;i Considera usted que los valores de la CTE, estan
reflejados en la politica institucional?

EnuNcA
B CAS| NUNCA
M2 VECES

Grafico 3.¢,Considera usted que los valores de la CTE, estan reflejados en la

politica institucional?

Anélisis. — Segun el grafico se puede decir que el 48.15% afirmaron que casi
nunca se ven reflejados los valores en las politicas institucionales.
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3.- ¢, Cree usted que la seleccion de personal que realiza el area de talento
humano, es la adecuada?

Tabla 3. Encuesta pregunta 3

Frecuenci Porcentaje = Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 15 27.8 27.8 27.8
CASI 39 72.2 72.2 100.0
NUNCA
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

éCree usted que la seleccién de personal que realiza el
area de talento humano, es la adecuada?
Enunca
W CASI NUNCA

Gréfico 4.¢Cree usted que la seleccién de personal que realiza el area de

talento humano, es la adecuada?

Anélisis. - Segun grafico se puede decir que el, 72.22% estan convencidos que la
seleccion de personal no es la adecuada y el otro 27.78 dijeron que nunca se
aplica la correcta adecuada seleccion de personal.
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4.- ¢ Considera usted, que el tiempo empleado en el andlisis de contrataciones
del personal administrativo, esté alineado a los debidos procesos?
Tabla 4. Encuesta pregunta 4

Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Frecuencia e valido acumulado
Valido NUNCA 15 27.8 27.8 27.8
CASI NUNCA 37 68.5 68.5 96.3
A VECES 2 3.7 3.7 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

s Considera usted, que el tiempo empleado en el analisis de
contrataciones del personal administrativo, esta alineado a
los debidos procesos?

ErUNCA
W CASI NUNCA
M2 VECES

Gréfico 5.¢Considera usted, que el tiempo empleado en el andlisis de

contrataciones del personal administrativo, esta alineado a los debidos
procesos?

Analisis. - Segun grafico se puede decir que el, 68.52% afirman que el tiempo
empleado en el analisis de contrataciones casi nunca se alinea al debido proceso,

el 27.78% supo decir que nunca y que solo el 3.70% dijeron que a veces se
alinean al debido proceso.

XLIV



5.- ¢Considera usted que el personal administrativo de la CTE, recibe capacitaciones de

acuerdo a sus funciones y actividades?
Tabla 5. Encuesta pregunta 5

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  NUNCA 8 14.8 14.8 14.8
CASI NUNCA 10 18.5 18.5 33.3
A VECES 36 66.7 66.7 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

¢ Considera usted que el personal administrativo de la
CTE, recibe capacitaciones de acuerdo a sus funciones y
actividades?
E nunca
B CASI NUNCA
M -~ WVECES

Grafico 6.¢ Considera usted que el personal administrativo de la CTE, recibe

capacitaciones de acuerdo a sus funciones y actividades?

Analisis. - Segun grafico se puede decir que el, 66.67% supo afirmar que a veces
se recibe capacitacion referente a las funciones y actividades, el 18.52% supo
decir casi nunca y el 14.81% dijeron que nunca recibe capacitaciones.
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6.- ¢ Considera usted, que el ingreso de personal administrativo
ocurre con frecuencia?
Tabla 6. Encuesta pregunta 6

Frecuenci Porcentaje @ Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
Valido CASI 19 35.2 35.2 35.2
SIEMPRE
SIEMPRE 35 64.8 64.8 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

éconsidera usted, que el ingreso de personal
administrativo ocurre con frecuencia ?
g CASI
SIEMFRE
B SIEMPRE

Grafico 7.¢ Considera usted, que el ingreso de personal administrativo ocurre
con frecuencia?

Analisis. — Segun encuesta realizada y mediante la tabulacién en grafico de
pastel se puede evidenciar que en un alto porcentaje 64.81%, se pronuncia e
indica que siempre ocurre el ingreso constante de personal administrativo a la
institucién, el 35.19% dijo que casi siempre, esto quiere decir que el ingreso de

personal es constante y concurrente.
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7.- ¢Considera usted, que la salida de personal administrativo ocurre con
frecuencia?
Tabla 7. Encuesta pregunta 7
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CASI 19 35.2 35.2 35.2
SIEMPRE
SIEMPRE 35 64.8 64.8 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

iconsidera usted, que la salida de personal administrativo
ocurre con frecuencia ?

B cAS| SIEMFRE
B sIEMPRE

Gréfico 8.¢Considera usted, que la salida de personal administrativo ocurre

con frecuencia?

Andlisis. — Segun encuesta realizada y mediante la tabulacion en grafico de
pastel se puede evidenciar que en un alto porcentaje 64.81%, se pronuncia e
indica que siempre ocurre la salida constante de personal administrativo a la
institucién, el 35.19% dijo que casi siempre, esto quiere decir que la salida de
personal es constante y recurrente.

XLVII



8.- ¢Considera usted, que el lugar donde desarrolla sus actividades es
apropiado para trabajar?
Tabla 8. Encuesta pregunta 8

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido AVECES 25 46.3 46.3 46.3
CASI 29 53.7 53.7 100.0
SIEMPRE
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

iConsidera usted, que el lugar donde desarrolla sus
actividades es apropiado paratrabajar?

B A VECES
B CAS| SIEMFPRE

Gréfico 9.¢Considera usted, que el lugar donde desarrolla sus actividades
es apropiado para trabajar?

Andlisis. — Segun encuesta realizada y mediante la tabulaciéon en grafico de
pastel se puede evidenciar que en un alto porcentaje 53.70%, se pronuncia e
indica que considera que el lugar de trabajo donde se desarrollan sus actividades
no son las apropiadas en concordancia con el 46.30% donde indican que a veces,

lo que deberia ser lo ideal es que su lugar sea el adecuado y apropiado.
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9.- ¢ Se encuentra usted satisfecho con las actividades que realiza?
Tabla 9. Encuesta pregunta 9

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 21 38.9 38.9 38.9
CASI 26 48.1 48.1 87.0
NUNCA
A VECES 7 13.0 13.0 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

i Se encuentra usted satisfecho con las actividades que

realiza?
ENUNCA
Wl CASI NUNCA
M A VECES
Grafico 10. ¢, Se encuentra usted satisfecho con las actividades que

realiza?

Analisis. — Se puede evidenciar que el 87% de encuestados supo decir que se
encuentran insatisfechos ya que indicaron que nunca y casi nunca, en su gran

mayoria no se encuentran satisfechos.
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10.- ¢ Considera usted, que su esfuerzo laboral es recompensado por la
institucion?

Tabla 10. Encuesta pregunta 10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 35 64.8 64.8 64.8
CASI 19 35.2 35.2 100.0
NUNCA
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

;Considera usted, que su esfuerzo laboral es
recompensado por la institucion?

B NUNCA
B CASI MUNCA,

Grafico 11. ¢cConsidera usted, que su esfuerzo laboral es

recompensado por la institucién?

Anadlisis. — Se puede evidenciar que el 64.81% y el 35.19% de encuestados supo
decir que nunca y casi nhunca es recompensado su esfuerzo laboral por la
institucion, siendo asi que los encuestados en un 100% no son recompensados a

su esfuerzo laboral.



11.- ¢ Se motiva e incentiva al personal por los logros y reconocimientos
del equipo, de alguna manera?

Tabla 11. Encuesta pregunta 11
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 10 18.5 18.5 18.5
CASI 44 81.5 81.5 100.0
NUNCA
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

i Se motiva e incentiva al personal por los logros y
reconocimientos del equipo, de alguna manera?
Enunca
B CASINUNCA

Grafico 12. ¢Se motiva e incentiva al personal por los logros y

reconocimientos del equipo, de alguna manera?

Analisis. — Se puede evidenciar que el 81.48% de encuestados supo decir que
casi nunca y el 18.52%, siendo asi que el 100% dice que no se motiva e incentiva

al personal por la institucion, en concordancia con la pregunta anterior.
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12.- (Cree usted que el personal tiene oportunidades para crecer
profesionalmente en la institucion?

Tabla 12. Encuesta pregunta 12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 27 50.0 50.0 50.0
CASI NUNCA 23 42.6 42.6 92.6
A VECES 4 7.4 7.4 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

i Cree usted que el personal tiene
oportunidades para crecer
profesionalmente en la institucion?
B NUNCA,

m CASI
NUNCA

B ANECEE

Gréfico 13. ¢,Cree usted que el personal tiene oportunidades para

crecer profesionalmente en la institucion?

Analisis. — Se puede evidenciar que el 92.59% de encuestados supo decir que
nunca y casi nunca se motiva e incentiva al personal por la institucion, en

concordancia con la pregunta anterior.
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13.- ¢Considera usted, que la informacion recibida por parte de sus
superiores es efectiva y organizada?

Tabla 13. Encuesta pregunta 13
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido NUNCA 4 7.4 7.4 7.4
A VECES 30 55.6 55.6 63.0
CASI 20 37.0 37.0 100.0
SIEMPRE
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

i Considera usted, que la informacion recibida
por parte de sus superiores es efectivay
organizada?

Erunca
B2 WVECES

CASI
.SIEMF‘RE

Grafico 14. ¢ Considera usted, que la informacién recibida por parte de

sus superiores es efectiva y organizada?

Andlisis. — Se puede evidenciar que el 55.56% de encuestados supo decir que a
veces se recibe la informacién por parte de los superiores de manera efectiva y

organizada.
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14.- ;Considera usted que existe sinergia (accidon conjunta entre varios
organos) laboral entre las diferentes Direcciones departamentales de la

CTE?
Tabla 14. Encuesta pregunta 14
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 7 13.0 13.0 13.0
A VECES 22 40.7 40.7 53.7
CASI 24 44 4 44 4 98.1
SIEMPRE
SIEMPRE 1 1.9 1.9 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia, 2021

i Considera usted que existe sinergia
laboral entre las diferentes Direcciones
departamentales de la CTE?

EIrUNCA
M~ vECES

CAS]
-SIEMF-‘FEE

EsSIEMPRE

Gréfico 15. ¢Considera usted que existe sinergia (accidon conjunta entre
varios 6rganos) laboral entre las diferentes Direcciones departamentales
de la CTE?

Andlisis. — Se puede evidenciar que el 40.74% supo decir que a veces existe esa

accién conjunta entre las diferentes direcciones de la institucion.
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Tabla 15. Entrevista 1

ENTREVISTA
INFORMACION 2019-2020
Responda las siguientes preguntas acorde a la realidad verdadera en base
a su criterio profesional y personal, en maximo tres lineas, (la entrevista
serd confidencial e incdgnita, la informacion de la investigacion sera
reservada para fines de Investigacion y trabajo de Maestria en
Administracion Publica en el IPEC — UNEML.).

PERSONA ENTREVISTADA:
Ing. Carmen Molina Serrano. (Direccién administrativa Financiera.

¢, Qué tipo de difusion usted utiliza para dar a conocer las politicas
en el &rea administrativa?

De manera generalizada y sin ponerle énfasis en las mismas porque los
pocos intereses de las autoridades son notorios debido a su paso sin
tener tiempo en su Direccion.

¢,Como se miden los procesos de ingreso del personal
administrativo?

Se realizan de manera empiricamente, ya que no existe una base de
datos o un indicador que se pueda medir el ingreso de personal a la
organizacion, por cuanto existe con frecuencia reiterativa del ingreso de
personal.

¢Como se miden los procesos de salida del personal
administrativo?

Se realizan de manera empiricamente, ya que no existe una base de
datos o un indicador que se pueda medir el egreso o salida de personal
de la organizacion, por cuanto existe con frecuencia reiterativa del
ingreso de personal.

¢Con que frecuencia se genera o producen las diferentes
fluctuaciones del personal administrativo ¢Por qué?

En el periodo 2019-2020 ha existido muy frecuente la fluctuacion en
cantidades de salida e ingreso de personal en cinco ocasiones y el
numero de fluctuacion es alta de 250 personas en cada realizacion de
liquidaciones, y al mismo tiempo vuelven a ingresar otras personas, en
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menor o mayor numero, debido a las politicas institucionales aplicadas
de manera incorrecta por parte de la autoridad competente en curso,
haciéndose una mala costumbre cada afno, debido a la salida y entrada
de Directores departamentales de libre remocién, porque existen
compromisos politicos por parte de las autoridades, las cuales son
cambiadas constantemente durante ese periodo, pero estos casos se
dan como minimo dos o tres veces en el afno, lo dificulta la fluidez de las
operaciones administrativas financieras .

¢Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo
de trabajo?

Del personal con contrato provisional, no son dadas con claridad y
correcta aplicacion debido a que son cambiados de area y despedidos
frecuentemente de la institucion por los motivos antes detallados.

¢Segun su criterio, cree usted que existen oportunidades para
crecer profesionalmente en esta institucion?

No, porque no hay una correcta aplicacién de las normativas técnicas de
seleccidn, evaluacion, y ascenso del servidor publico emitidas por el ente
regulador y controlador que es el MDT.

¢, Cudles considera usted que son los principales motivos por lo que
en la Comisiéon de Transito del Ecuador se presentan
constantemente la rotacion de personal administrativo y de qué
manera influyen en el clima organizacional?

Decirlo es riesgoso debido a los Compromisos politicos de las
autoridades en su momento, ya que cuando existen cabio de Ministro de
transporte o Directores de la ANT y CTE, traen su cuota politica en las
partidas presupuestarias de ndmina de nombramiento provisional y
dependiendo del caso y situacidn les dan nombramiento permanente.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Tabla 16. Entrevista 2

ENTREVISTA
INFORMACION 2019-2020

Responda las siguientes preguntas acorde a la realidad verdadera en base

a su criterio profesional y personal, en maximo tres lineas, (la entrevista

serd confidencial e incdgnita, la informacion de la investigacion sera

reservada para fines de Investigacion y trabajo de Maestria en
Administracion Publica en el IPEC — UNEML.).

PERSONA ENTREVISTADA:
Ing. Ing. Jaime Zambrano (Direccion de Talento Humano).

¢, Qué tipo de difusion usted utiliza para dar a conocer las politicas
en el &rea administrativa?

Las establecidas por la alta autoridad de turno

¢,Como se miden los procesos de ingreso del personal
administrativo?

Se realizan de manera empiricamente, no existe base de datos o un
banco de postulantes.

¢Como se miden los procesos de salida del personal
administrativo?

Se realizan de manera empiricamente, no existe base de datos o un
banco de postulantes.

¢Con que frecuencia se genera o0 producen las diferentes
fluctuaciones del personal administrativo ¢Por qué?

Con frecuencia repetitiva y constante, por las influencias y directrices
politicas de la autoridad de turno, no se aplican las normativas legales
vigentes de manera estricta y apegadas a la ley porque existe la
influencia politica.

¢Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo
de trabajo?
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EL personal con contrato provisional, no son dadas con claridad y
correcta aplicacion debido a que son cambiados de area y despedidos
frecuentemente de la institucion por los motivos antes detallados.

¢Segun su criterio, cree usted que existen oportunidades para
crecer profesionalmente en esta institucion?

No, porque no hay una correcta aplicacion de las normativas técnicas de
seleccidn, evaluacion, y ascenso del servidor publico emitidas por el ente
regulador y controlador que es el MDT.

¢, Cudles considera usted que son los principales motivos por lo que
en la Comision de Transito del Ecuador se presentan
constantemente la rotacion de personal administrativo y de qué
manera influyen en el clima organizacional?

Decirlo es riesgoso debido a los Compromisos politicos de las
autoridades en su momento, ya que cuando existen cabio de Ministro de
transporte o Directores de la ANT y CTE, traen su cuota politica en las
partidas presupuestarias de ndémina de nombramiento provisional y
dependiendo del caso y situacidén les dan hombramiento permanente.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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4.2 Propuesta de solucion al problema.

“Disefiar un modelo de gestidn de talento humano que permita controlar y reducir
la recurrente rotacion de personal administrativo y fortalecer el ambiente interno
del clima organizacional de la CTE”.

MODELO DE GESTION PROPUESTO

EVALUACION DE

PLANIFICACION DESEMPERNO

ESTABLECER
OBJETIVOS: 4
v
7 MODELO DE GESTION DE TALENTO
CONOUMIENTOS ¥ HUMANO RENDIMIENTO ¥
HABILIDADES COMPENSACION
- 3 |
DETERMINA kS . v
NECESIDADES DE
™
» RECLUTAMIENTO c‘:_;‘;f\'::ggg" -
PLAN DE ACCION
Gréfico 16. Elaborado por: Romero Erika y Salgado Rubén

4.3 Objetivo de la propuesta.

“Disefar un Modelo de Gestion de Talento Humano que permita reducir y controlar
la recurrente y alta rotacién de personal administrativo y mejorar el ambiente y
clima organizacional de la CTE”.

4.4 Objetivos especificos

o Cumplimiento de las normativas legales del subsistema emitidas por el ente
regulador y controlador MDT.

o Cumplir con las relaciones laborales en la planificacién, seleccion,
formacion, evaluacién, control y compensacion.

o Optimizacién del recurso humano en sus funciones y actividades.

o Minimizar la rotacion de personal y mejorar el clima organizacional
mediante retribucion motivacional y liderazgo.
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4.5 Alcance de la propuesta.

La repercusion directa sera del area de Talento Humano, siendo la responsable de
ejecutar acciones que permitan reducir y controlar la recurrente y alta rotacion de
personal administrativo disminuyendo y mejorando el ambiente interno del clima
organizacional.

4.6 Justificacion.

La propuesta planteada ayudara a mejorar la gestion y direccion del talento
humano de la comision de transito del Ecuador a nivel nacional, implementando
las nuevas tareas y actividades que seran aplicadas y ejecutadas por el
departamento de talento humano las mismas que controlaran y minimizaran la
rotacion de personal, obteniendo resultados de retencion del talento humano
idéneo y comprometido con la institucion.

El compromiso y la necesidad de incorporar lo mas pronto posible, controles para
disminuir la rotacion de personal, hace que la organizacién se plantee unos
lineamientos para desarrollar un plan de accion. Estos lineamientos seran el punto
de partida para la realizacion de dicho plan.

Con la investigacion y la informacidon conseguida por medio de las encuestas al
personal operativo y la entrevista al gerente de recursos humanos, se diagnosticé
las causas y motivos que provocan un alto indice de rotaciéon de personal en el
centro comercial.

A continuacion, se presenta el plan de accion a seguir para disminuir la rotacion de
personal y motivar al mismo para que desempefie adecuadamente las funciones
en su area de trabajo correspondiente. Pero antes de eso, se establecen los
siguientes objetivos en base a toda la investigacion realizada y los resultados de
las encuestas ejecutadas:
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5. Conclusiones.
Se realiz6 el analisis en base a los objetivos planteados en la investigacion por lo

que se pudo confirmar las siguientes conclusiones que a continuacion se detallan:

1. La rotacidn de personal administrativo incide en el clima organizacional
de la Comision de Transito del Ecuador en la ciudad de Guayaquil, de
manera recurrente y con alta frecuencia, segun preguntas 6 y 7 en su
analisis de resultados se confirma dichas inquietudes y respuestas del
personal encuestado, siendo asi que, mediante la aplicacion de
instrumentos de investigacién, se pudo confirmar dichas hipoétesis vy

objetivos trazados en esta investigacion.

2. Las politicas institucionales inciden de manera directa en las variables
independiente y dependiente, siendo asi que en cuestionario de encuesta
realizada y en analisis de graficos de pastel en el programa SPSS, se
evidencian los resultados, donde podemos concluir que el 70.37% vy
11.11% dieron por seguro que casi nunca y nunca se aplica

correctamente las politicas institucionales.

3. Segun grafico de pastel en analisis de los resultados se puede decir que
el talento humano en un 72.22% estan convencidos que la seleccién de
personal no es la adecuada y el 27.78% dijeron que nunca se aplica la
correcta adecuada seleccion de personal, lo que en un 100% el talento

humano no adecuadamente seleccionado.

4. La fluctuacibn de personal administrativo influye en el clima
organizacional de la Comision de Transito del Ecuador, de manera
directa y su injerencia es alta por cuanto en la investigacién en donde se
pregunta si la salida y entrada de personal administrativo a la institucion
es frecuente y recurrente, se pudo identificar mediante la tabulacién en
grafico de pastel en un porcentaje del 64.81%, se pronuncia e indica que

siempre ocurre la salida y entrada constante de personal administrativo a
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la institucidn, el 35.19% dijo que casi siempre, esto quiere decir que la
salida y entrada de personal es constante y recurrente, lo que certifica

que existe continua rotacién de personal en la institucién CTE.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda:

Acoger la propuesta planteada en relacion al disefio de gestidon del talento

humano.

La Direccién de Talento Humano lleve un control mas detallado y puntual referente
a la frecuente y recurrente rotacion de personal, controlando y minimizando las

salidas y entradas de personal.

La direccién de talento humano se proponga aplicar correctamente politicas
institucionales que permita la correcta y estricta aplicacion de las normativas
legales vigentes emitidas por el Ministerio de trabajo en sus normativas técnicas
de seleccidn, evaluacidon y escala del servidor publico, sin direccionamiento, sin
sesgo Yy transparente, que el seleccionado sea el que tenga los méritos propios
con los conocimientos académicos, experiencia laboral, capacitaciones y
capacidad de trabajo en equipo, evitando asi, el desperdicio de tiempo al volver a
inducirlos y capacitarlos de manera rapida y empirica, al personal nuevo que

ingresa a la institucion.

Crear un area de induccién y capacitacion del personal nuevo que ingresa a
laborar en el cargo, evitando los problemas que se estan presentando en la

actualidad en la organizacion.

LXIV



Bibliografia

Brunet, L. (2018). Clima de trabajo en las organizaciones, definicion, diagnostico y
consecuencias.

Brunet, L. (2018). El clima de trabajo en las organizaciones.

Brunet, L. (2018). Herramientas o métodos de diagnostico del clima
organizacional.

Brunet, L. (2019). Herramientas o métodos de diagndstico del climaorganizacional.

Chiavenato, I, Villamizar, G., & Aparicio, J. (1983). Administracién de recursos
humanos. 1-75. Retrieved from
http://www.itescam.edu.mx/principal/sylabus/fpdb/recursos/r91760.PDF

Chiavenato, I. (n.d.). Administracion de Recursos Humanos.

Cisneros Moreno, M. G. P. M. W. V. (2013). Analisis de los Estilos de Liderazgo y
su impacto en el clima organizacional de la Empresa Publica de Petréleos en
el Ecuador.

Dessler. (2018). Clima organizacional y su diagnéstico.

De Transito, C., & Ecuador, D. (n.d.). ESTATUTO ORGANICO POR PROCESOS
DE COMISION DE TRANSITO DEL ECUADOR Resolucion 7 Registro Oficial
Suplemento 431 de 18-abr-2013 Estado: Vigente. Retrieved from
www.lexis.com.ec

Garcia, A. (2017). Factores determinantes de la rotacion del personal.

Garcia, M. (2016). El clima organizacional: un diagndstico y aproximacion
conceptual.

Goyena, R., & Fallis, A. . (2017). LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO EN LA
CORPORACION FIALES (UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL).
https://doi.org/10.1017/CBO9781107415324.004

Guevara, X. (2018). Clima organizacional: nivel de satisfaccion en la unidad
educativa "La Dolorosa".

Macario de Paz Fredy lisaac. (2018). ROTACION DE PERSONAL. Tesis, 15(40),
6-13. Retrieved from
http://awsassets.wwfnz.panda.org/downloads/earth_summit_2012_v3.pdf%0A
http://hdl.handle.net/10239/131%0Ahttps://www.uam.es/gruposinv/meva/publi
caciones jesus/capitulos_espanyol_jesus/2005_motivacion para el

LXV


http://www.itescam.edu.mx/principal/sylabus/fpdb/recursos/r91760.PDF
http://www.lexis.com.ec/
http://awsassets.wwfnz.panda.org/downloads/earth_summit_2012_v3.pdf%0A
http://www.uam.es/gruposinv/meva/publi
http://www.uam.es/gruposinv/meva/publi

aprendizaje Perspectiva alumnos.pdf%0Ahttps://ww

Martinez, M. L. (2010). Analisis de la rotacion del personal y elaboracién de una
propuesta para su optimizacion en la Pasamaneria S.A. de la ciudad de
Cuenca en el 2009.

Osorio Campos, M. J. (2010). Universidad * San Pedrop. Tesis, 1-19.

Piantini, A. R. C., Elizondo, M. T. L., & Herrera, N. L. R. (2011). El impacto de la
Rotacion de Personal.pdf. Retrieved from
https://www.redalyc.org/pdf/3536/353632025006.pdf

Ramos Moreno, D. C. (n.d.). El-clima-de-trabajo-en-las-organizaciones BRUNET.
Robbins / DeCenzo. (2009). Fundamentos de Administracion (Sexta edic).

Sudarsky. (2018). Clima organizacional y su diagnéstico.

LXVI


http://www.redalyc.org/pdf/3536/353632025006.pdf

ANEXO 1.
CUESTIONARIO DE PREGUNTAS
INFORMACION 2019-2020

Instrucciones: Para cada afirmacion, marque con una (x) la casilla
correspondiente al numero que mejor identifica su posicion.

La encuesta sera confidencial e incégnita, la informacién de la investigacion
sera reservada para fines de Investigacion y trabajo de Maestria en
Administracion Publica en el IPEC - UNEML.).

1 ¢Considera usted que, las politicas
institucionales  son  correctamente
aplicadas?

2 ¢ Considera usted que los valores de la

CTE, estan reflejados en la politica
institucional?

3 ¢Cree usted que la seleccion de
personal que realiza el area de talento
humano, es la adecuada?

4 ¢Considera usted, que el tiempo
empleado en el analisis de
contrataciones del personal
administrativo, esta alineado a los
debidos procesos?

5 ¢, Considera usted que el personal
administrativo de la CTE, recibe
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capacitaciones de acuerdo a sus
funciones y actividades?.

6 ¢considera usted, que el ingreso de
personal administrativo ocurre con
frecuencia ?

7 ¢Considera usted, que la salida de
personal administrativo ocurre con
frecuencia?

8 ¢ Considera usted, que el lugar donde
desarrolla sus actividades es
apropiado para trabajar?

09 ¢ Se encuentra usted satisfecho con las
actividades que realiza?

10 :Considera usted, que su esfuerzo
laboral es recompensado por la
institucién?

11 ¢ Se motiva e incentiva al personal por los
logros y reconocimientos del equipo, de
alguna manera?

12 :.Cree usted que el personal tiene
oportunidades para crecer
profesionalmente en la institucién?

13 ¢Considera usted, que la informacién
recibida por parte de sus superiores es
efectiva y organizada?

14 ¢Considera usted que existe sinergia

laboral entre las diferentes Direcciones
departamentales de la CTE?
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ANEXO

ENTREVISTA
INFORMACION 2019-2020

Responda las siguientes preguntas acorde a la realidad verdadera en base

a su criterio profesional y personal, en maximo tres lineas, (la entrevista

serd confidencial e incognita, la informacion de la investigacion sera

reservada para fines de Investigacién y trabajo de Maestria en
Administraciéon Publica en el IPEC — UNEML.).

PERSONA ENTREVISTADA:
Ing. Ing. Jaime Zambrano (Direccion de Talento Humano).

1 ¢ Qué tipo de difusion usted utiliza para dar a conocer las politicas
en el area administrativa?

2 ¢Como se miden los procesos de ingreso del personal
administrativo?

3 ¢,Como se miden los procesos de salida del personal
administrativo?

4 ¢Con que frecuencia se genera o producen las diferentes
fluctuaciones del personal administrativo ¢Por qué?

5 ¢Son delegadas claramente responsabilidades al interior del grupo
de trabajo?

6 ¢Segun su criterio, cree usted que existe oportunidades para crecer
profesionalmente en esta institucién?

7 ¢ Cudles considera usted que son los principales motivos por lo que

en la Comisiobn de Transito del Ecuador se presentan
constantemente la rotacion de personal administrativo y de qué
manera influyen en el clima organizacional?
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ANEXO

Matriz de Operacionalizacion de variables.

Variable Definicion Dimensién/ele Indicadores Unidad de Anélisis Instrumento
mentos
Vi POLITICAS USO DEL DIRECCIONADMINIS | ENTREVISTA
INSTITUCIONA | MAUAL TRATIVA
ROTACIONDE | LA ROTACION DE LES POLITICAS FINANCIERO
PERSONAL PERSONAL ES EL | ADMINISTRATI | INSTITUCIONAL
MOVIMIENTO VAS ES
CONSTANTE DE
) PERSONAS QUE
Teorias: ENTRAN Y SALEN
DE UNA EVALUACION
ORGANIZACION, DEL PROCESO
SE UTILIZA PARA ADMINISTRATIV
DEFINIR LA o
TEORIADE LA | FLUCTUACION
ROTACIONDE | DEL PERSONAL, SELECCIONDE | DIRECCIONADMINIS | ENTREVISTA
PERSONAL DE | ENTRE “UNA TALENTO PERSONAL TRATIVA
IDALBERTO ORGANIZACION Y HUMANG FINANCIERO
CHIAVENATO EL  AMBIENTE,
(Chiavenato, ESTO SIGNIFICA TIEMPO EN LAS
Villamizar, & | EL VOLUMEN DE CONTRATACIO
Aparicio, 1983) PERSONAS QUE NES DE
INGRESAN EN LA
(Martinez & | ORGANIZACION Y PERSONAL
Marco, 2010) EL DE LAS QUE
SALEN DE ELLA.
CAPACITACION
ES RECIBIDAS
PROCESO DE ENTREVISTA
PERSONAL QUE
ENTRA Y SALE
DE LA
ORGANIZACION | DIRECCIONADMINIS
(IRP) TRATIVA
FINANCIERO
FLUCTUACION
DE PERSONAL
VD AMBIENTE LUGAR DIRECCION DE ENTREVISTA
INTERNO APROPIADO TALENTO HUMANO
CLIMA MEDIDA PARA
ORGANIZACIO | PERCEPTIVA DE TRABAJAR
NAL LOS ATRIBUTOS
ORGANIZACIONAL
ES CONSIDERA
EL CLIMA COMO GRADO DE
UN CONJUNTO DE SATISFACCION
CARACTERISTICA DE LOS
TEORIA. DEL|S QUE SON EMPLEADOS
CLIMA PERCIBIDAS DE
ORGANIZACIO | UNA
o O | ORGANIZACION MOTIVACION DIRECCION DE ENTREVISTA
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BRUNET.(Gonz
ales, 2018)

YIO DE SUS
DEPARTAMENTOS
QUE PUEDEN SER
DEDUCIDAS
SEGUN LA FORMA
EN LA QUE LA
ORGANIZACION
Y/O SuUS
DEPARTAMENTOS
ACTUAN
(CONSCIENTE O
INCONSCIENTEM
ENTE) CON SUS
EMPLEADOS.

NIVEL DE
PRODUCTIVIDA
D DEL
PERSONAL

NUMERO DE
RECONOCIMIE
NTOS Y
LOGROS DEL
EQUIPO

TALENTO HUMANO

LIDERAZGO

COMUNICACIO
N EFECTIVA

TRABAJO EN
EQUIPO

DIRECCION DE
TALENTO HUMANO

DIRECCION DE
TALENTO HUMANO

ENTREVISTA

ENTREVISTA
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ANEXO 4.

PORCENTAJE MINIMO DE PLAGIO

TRABAJO TITULACION

INFORME DE ORIGINALIDAD

2% I ( 2y

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
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ECUADOR

Memorando Nro. CTE-DAF-AF-2020.0886-A(
Guayaquil, 20 de sgosto de 2020

PARA: Sr. Abg. Eduardo Rafae] Ayala Gazmén, Mgs
Director Ejecutivo

ASUNTO: AUTORIZACION TERMINACION TESIS ESTUDIOS POSGRADO

De mi consideracidn:
En su despacho.

Reciba un cordial y afectunso saluda, yo Ing. Rubén Marcos Salgado Gareés. Dplmdo.
S$5.0.. con numerv de cedula de identidad # (0911454908, me dinjo a usted como
méxima amoridad de la institucifn, parz solicitarle de la manera mas cordial y
respetucsa voestra autorizacion. para que se me fadilite informaciin estadistica en
referencia al tema de tesis para la continuidad del trabajo de titulacién que estoy
desarrollando en el drea administrativa - Taknto Humano, con ¢l ema “Rotaciin de
personal adminisé ative y su incidencia en el clima laboral de la Comisién de Tranrsito
del Ecuador.”, de In Maestria en Administracién Pablica Mencién - Desarrollo
institucional. de la Universidad Estatal de Milagro (UNEMI).

Cabe acotar goe en el 2fo 2018 mediame documentos adjumos, Memorando NRO.
CTE-DTH-2018-0826-M: vy Memorando NRO. CTE-DTH-2018-1006-M. = solicité el
respectivo permiso para malizar los estodios de pasgrado, apegados a las normativas
legales vigentes como == indice el Art. 33 de la LOSEP en concordancia con el An. 59
del RGLOSEP., conediéndose el respectivo permiso de estudicos de posgrado por la
autorided compe tente en su época.

Adicionalmente = adjunta oficio Nro. MAPAC2020-0001-RSG la documentacién que
avala y certifica el haber egmsa

do y empezar con el tema de titulacion, Prvia sustentacidn y aprobacién a la graduacin
como Magister en Admimistracidn Publica - Mencidn desarmollo institucional, en dias
posteriores, dando cumplimiento a los reguisitos establecidos por la UNEMI y por Lo
institocion.

Por Jo antes expoesto, deseando que mi peticidn sea acogida favorsblemente, quedo de
usted agradecido, no sin antes desearke xitos en sus actuales funciones.
Con sntimientos de distingmida consideracién.

Akntamenie,
DIOS, PATRIA Y LIBERTAD

W
e
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ECUADOR

Memorando Nro. CTE-DAF-AF-2020-0886-M
Guayaquil, 20 de agosto de 2020

Ing. Ruben Marcos Salgado Garces
ANALISTA DE ADQUISICIONES Y CONTROL DE BIENES 2

Anexos:
- RSG CTE-DTH-2019-1006-M
- CTE-DTH-2018.0826-M
- centificado_asistenciaperiodo_alumno_unemi_digital1 28988 pdf
- certificado_calificaciones_alumno_unemi_digital 1 28988 pdf
< AUTORIZACION TEMA TESIS MAP

Copia:
Sra. Ing. Jesswca Karina Loayza Leon
Directora de Administracidn de Talento Humano

Sr. Ecan. Carlos Alexis Nayera Diaz
Director Administrative Financiero
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ECUADOR

Memerasdo Neo. CTE-CTE-2020-0097-M
Cuayaquil, 08 d¢ seplicasbre de 2020

PARA: Se. Ing Rubes Muaroos Salgado Garces
Anslsas de Adquisicienes y Control de Bienes 2

ASUNTO: RESPUESTA A MEMORANDO Ny, CTE-DAF-AF-20000886-M

De mi coasideracion.

En resg a5 M do Nro. CTE-DAF-AF-2020-0886-M. & focha 20 de agosio
de 2000, ssadignie o cual solicita “dnforsa e edadiation m referencia of femae de desis
mhcmﬂd“w*m“mmwﬂmdm
— Tk H con o tema Rotacidn de persovad aalwmistradive v sw
incidencia en ol clivn Laboral de fa Comisidn de Trd del Ecandor. de la Mavstria en
Adweinustracida Pablica Mimncoide — Desarrollo inatitnuomad, de o Universidad Emond de
Milagro (UNEMI) ™.
De scuerdo = b Ley Orglisica De Teansyg day A 2 La Eefvevracion Publics c= su
At 7.- Difusides Jde b laforsacidns Piblics- “Por lu fracsparescia en A gestice
adwinitretive gav ety oblipaduy o observur Jodas las Sestidaciones del Exvado gue
mdwﬁﬁ;vmhm‘dalﬁublIG&kcmm
de Le Repuidlice v ér waies sedulados ex of srticulo 1 de Lo presente Ley, difundindn o
través de s portal de informacidn o pdpimg web, ad como de ks medios aecvsarior &
diapouicidn ded priblice, ample s emt s e inatitucadv, o uparente aformacion
aviniovn ocneliouds, que pura cfecion de esta Ley, sv o comndera de notaraless
oddipariovia: .

En ko Bnequdes b) y o) del asticulo 7 de & ley ibddess, podemos encoalrar goc L sigueste
infcemacitn deberd sex difundads & ravés deld portsl sstilucionsal .

“B) El direviovio complieto de fo fvanitocids, asf como su dateibwive de pe i,

) La remusverncive svensuad por pavite v fodle egeesns adic fosad, ndnndm&

compvesracidn, e giin lo extallescan lus disposiciones correxpondiontes: ™.

Es preciso mescomir que en o ponad sstilscional se encucnira cangads y cluaficads
amplamese ot inforsecsdn 0 acuesdo & ks formuios ctpulados pars 1d et y oa
—Mumm.numuapnﬂcmamsddmw
web 4 la siguicste dirccd }

Pu o st expocio, e hrinda coslestacifa & la inl: i poe usied solcitads.

Dweccddon. o MITIE soom Comnt y ot o Cdatipo Pastd 000110/ Chsnonpd - Fouats « Tesdtangs 1710 700 - Sa00- 10 =)
oy 1 ey & et ekl e
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ECUADOR

Messeeando Nro. CTE-CTE-2020-0097-M
Guayaquil 08 de septicashre Jde 2020

Alsnlanenie,
DIOS, PATRIA Y LIBERTAD

Documento firmado electrisicamente
Abg Edusndo Rafael Ayals Guamin, Mgs
DIRECTOR EJECUTIVO
Coplx:
S kg Jowks Kaora Losyza Laon
Dirvctora de Adwdnidracién de Takomo Mususe

Sra by Mans Acdlodors Meade s Alsada
Asalids de Adve. Do Tabemte Humase 3

Ay

Bncchive T MITYE sron Do v Peass & Oocigo Postiat. D000/ Ghspacad - Eossany » Tesdianas 5711 700 - W -1 2

e S S e Ot -

—
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