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RESUMEN

La rotacion de personal en las instituciones pUblicas sigue siendo un desafio que afecta la eficiencia operativa
y la estabilidad de estas organizaciones. El objetivo del estudio se centra en analizar los factores de la gestion
administrativa que inciden en la rotacion del personal en la Fiscalia General del Estado, cantén Portoviejo,
provincia Manabi, Ecuador. Se empleé un enfoque mixto con alcance explicativo, combinando entrevistas
en profundidad a personal clave de Talento Humano y encuestas estructuradas a funcionarios de la Fiscalia
en Portoviejo. El analisis integré técnicas cualitativas y estadisticas descriptivas para identificar factores
asociados a la rotacion de personal. Se evidencio que, pese a una estructura organizativa solida, la gestion del
talento humano presenta debilidades en el reconocimiento, la motivacion y la flexibilidad, lo que afecta el
compromiso y favorece la rotacion. Se recomienda adoptar una orientacion mas estratégica y centrada en el
bienestar para fortalecer la retencion del personal.

Palabras clave: Gestion administrativa; planificacion estratégica; rotacion de personal; retencion de talento;
sector publico.

ABSTRACT

Staff turnoverin publicinstitutions remains a challenge that affects both operational efficiency and organizational
stability. The objective of this study is to analyze the administrative management factors that influence staff
turnover at the Office of the Attorney General in Portoviejo, Manabi Province, Ecuador. A mixed-methods
approach with an explanatory scope was employed, combining in-depth interviews with key Human Resources
personnel and structured surveys administered to staff members of the Prosecutor’s Office in Portoviejo. The
analysis integrated qualitative techniques and descriptive statistics to identify factors associated with staff
turnover. Findings revealed that, despite a solid organizational structure, human talent management shows
weaknesses in recognition, motivation, and flexibility, which negatively impact employee commitment and
contribute to turnover. A more strategic, well-being-centered approach is recommended to strengthen staff
retention.
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INTRODUCCION

La literatura sobre gestion administrativa y rotacion de personal ha experimentado una evolucion significativa,
transitando desde los enfoques clasicos —centrados en la eficiencia organizacional mediante estructuras
jerarquicas, division del trabajo y control estricto de los recursos— hacia perspectivas contemporaneas que
incorporan la gestion por competencias y el liderazgo transformacional, que ponen un énfasis creciente en el
desarrollo del talento humano, la motivacion intrinseca y el ejercicio de un liderazgo efectivo como medios
fundamentales para alcanzar los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2011; Fayol, 1976; Gomez et al.,
2019; Zaballa et al., 2021).

Segln Chiavenato (2019), la gestion administrativa se estructura en cuatro fases: planificacion, organizacion,
direccion y control. No obstante, sefialan Gonzalez et al. (2020) que, en el contexto del sector plblico, estos
principios pueden verse limitados por la rigidez institucional y la falta de flexibilidad en la toma de decisiones,
que impacta negativamente en la eficiencia operativa y la capacidad de retener talento calificado.

En numerosos contextos del sector pulblico, particularmente en América Latina, los avances teoricos
en materia de gestion administrativa no se han implementado de manera adecuada o sostenida. Diversos
estudios sefalan que las reformas administrativas en la region han sido inconsistentes y, en muchos casos,
superficiales, dificultando la adopcion de practicas modernas como la gestion por competencias y el liderazgo
transformacional (Banco de Desarrollo de América Latina, 2023; Common Assessment Framework [CAF], 2020).
Informes del Banco Mundial (2021) también analizan la inadecuada implementacion de politicas de gestion del
talento e incentivos en el sector publico, dictaminando que este es un factor que perpetla estos problemas,
ya que las reformas administrativas no logran adaptarse a las realidades locales.

En consonancia con lo expuesto, la gestion administrativa del talento humano constituye un campo de
estudio en constante desarrollo dentro de las ciencias empresariales y de la administracion pablica. Como
sefnala Quiroga (2021), la falta de continuidad en los equipos de trabajo provoca una sobrecarga de funciones,
desmotivacion del personal y una reduccion en la eficiencia institucional, lo cual compromete seriamente el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad.

La rotacion de personal, entendida como la salida voluntaria o involuntaria de funcionarios y su reemplazo
continuo, representa uno de los desafios mas persistentes en la administracion puablica ecuatoriana.
Particularmente en la Fiscalia General del Estado, cantén Portoviejo, provincia de Manabi, esta problematica
adquiere dimensiones criticas al incidir directamente sobre la continuidad operativa, la calidad del servicio y
el cumplimiento de los objetivos institucionales, lo cual puede llegar a afectar la estabilidad de los equipos
de trabajo, dificulta la consolidacion de procesos administrativos y genera costos adicionales relacionados con
la capacitacion de nuevos funcionarios, la pérdida de conocimiento institucional y la desarticulacion de las
dinamicas laborales.

Belduma et al. (20236) sostienen que factores como el liderazgo ineficaz, la percepcion de injusticia
organizacional y la ausencia de planes estratégicos de retencion de talento contribuyen a la decision de los
servidores pUblicos de abandonar sus puestos, afectando negativamente el ambiente laboral y la calidad
del servicio ofrecido a la ciudadania. A nivel local, diversos reportes internos y testimonios de funcionarios
sugieren que las causas principales de la rotacion estan asociadas a deficiencias en la gestion del talento
humano, tales como la ausencia de planes de carrera, limitada motivacion laboral, escasas oportunidades de
desarrollo profesional y condiciones de trabajo poco atractivas.

Como consecuencia, se evidencia un impacto negativo en la calidad de la atencién ciudadana, la ejecucion
de procesos judiciales y el cumplimiento de los tiempos establecidos por ley, lo que termina erosionando
la confianza publica en la institucion. Por ello, resulta indispensable analizar: ;Qué factores de la gestion
administrativa inciden en la rotacion de personal en este contexto? En razon de esto, este estudio tiene como
objetivo analizar los factores de la gestion administrativa que inciden en la rotacion del personal en la Fiscalia
General del Estado, canton Portoviejo, provincia Manabi, Ecuador.

METODOLOGIA

La investigacion adoptd un alcance explicativo, orientado al analisis en profundidad de los factores que
inciden en la rotacion de personal en la Fiscalia General del Estado del canton Portoviejo, provincia de Manabi,
durante el periodo comprendido entre julio y septiembre de 2024. Se busco describir la situacion actual en
dicha institucion publica, y analizar criticamente los elementos que la configuran. El enfoque metodoldgico
fue mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas para ofrecer una vision integral del fenomeno
estudiado (Tashakkori & Teddlie, 2003).

El componente cualitativo se abordé mediante entrevistas en profundidad dirigidas a los responsables del
area de Gestion de Talento Humano de la Fiscalia. La seleccion de la muestra no buscaba representatividad
estadistica, sino pertinencia y profundidad informativa. Por ello, se aplico un muestreo intencional o criterial,
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seleccionando a tres participantes en funcion de su experiencia: (1) jefe del Dpto. Talento Humano; (2)
funcionario con experiencia en procesos de seleccion y vinculacion; (3) Funcionario con mas de 5 anos de
antigiiedad en la institucion La informacion recolectada fue sistematizada en una matriz de analisis de
contenido, lo que facilito la comparacion de las apreciaciones de tres expertos del area y permitié construir
categorias analiticas relevantes.

El componente cuantitativo, se desarroll6 a través de la aplicacion de encuestas estructuradas al personal
de la institucion. El cuestionario incluyo 15 items organizados en secciones tematicas, que abarcaron aspectos
como: clima organizacional, reconocimiento laboral, oportunidades de desarrollo profesional y factores que
influyen en la permanencia o salida del cargo. Las preguntas fueron de opcion multiple, lo que permitié una
tabulacion precisa de las respuestas y la identificacion de patrones estadisticos recurrentes.

Para garantizar la calidad y pertinencia del cuestionario, se realizd un proceso de validacion de contenido
mediante el juicio de especialistas. La encuesta fue revisada por cinco especialistas en gestion del talento
humano y administracion publica, quienes evaluaron la claridad, relevancia y coherencia de cada item en
relacion con los objetivos de la investigacion. A partir de sus observaciones, se realizaron ajustes en la redaccion
de algunas preguntas y en la estructura general del cuestionario. Ademas, se aplico una prueba piloto con cinco
funcionarios que no formaron parte de la muestra definitiva, con el fin de identificar posibles ambigiiedades
y verificar la comprension de los items. Con el fin de determinar la confiabilidad interna de la encuesta, se
calculé el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.87, lo que indica un nivel de consistencia
interna alto, de acuerdo con los criterios establecidos por George y Mallery (2024).

La poblacion de estudio para la encuesta estuvo conformada por los funcionarios que laboraban en la
Fiscalia General del Estado del cantéon Portoviejo durante el afio 2023. Se realizé la seleccion a través de
un muestreo no probabilistico por conveniencia, de aquellos que se encontraban activos en la institucion al
momento de la recoleccion de datos y que expresaron su disposicion voluntaria para participar. La muestra
final estuvo compuesta por 82 funcionarios, excluyéndose Unicamente a cinco que participaron previamente
en la validacion del instrumento de recoleccion.

La informacion recopilada se analizd mediante técnicas acordes al enfoque mixto adoptado en la
investigacion. Por un lado, los datos cualitativos obtenidos a través de las entrevistas en profundidad fueron
procesados mediante un analisis de contenido tematico, lo que permiti¢ identificar patrones de significado,
categorias emergentes y relaciones entre conceptos vinculados a la gestion del talento humano y la rotacion
de personal. La codificacion inicial fue abierta, seguida de una codificacion axial que facilité la organizacion
de la informacion en torno a ejes analiticos previamente definidos. Esta fase se desarrollo con el apoyo de
una matriz categorial, elaborada para comparar las percepciones de los participantes y extraer inferencias
relevantes para el estudio.

En cuanto al componente cuantitativo, los datos obtenidos a través de las encuestas fueron ingresados y
procesados en Microsoft Excel. Se aplicaron estadisticas descriptivas, y se llevaron a cabo cruces de variables
para explorar posibles relaciones entre factores laborales y la propension a la rotacion. Finalmente, los
resultados se triangularon para identificar factores estructurales y organizacionales que afectan la retencion
del talento humano en el contexto de la administracion publica ecuatoriana.

RESULTADOS
Andlisis de los resultados obtenidos en las entrevistas en profundidad

La tabla 1 presenta esta organizacion conceptual para visualizar los principales temas identificados y su
relacion con las expresiones textuales de los participantes. Las categorias se agruparon en funcion de los
ejes tematicos que guiaron la entrevista: gestion administrativa, bienestar laboral y rotacion de personal. A
su vez, cada categoria incluye subcategorias derivadas de las recurrencias encontradas en los discursos, las
cuales reflejan tanto aspectos positivos como desafios persistentes en la institucion. Los fragmentos textuales
seleccionados ilustran de forma directa las percepciones y experiencias de los entrevistados, aportando
profundidad interpretativa al analisis.
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Tabla 1. Categorias emergentes del analisis cualitativo.

Categoria

Subcategoria

Ejemplo textual representativo

Gestion administrativa

Estructura y normativa
organizativa

Dificultades en la im-
plementacion

Rigidez institucional

“Existen normativas como el Reglamento Interno de
Administracion de Talento Humano...” (E1)

“...se presentan dificultades en la implementacion
efectiva de estas politicas...” (E1)

“La normativa interna se percibe a veces como rigida
y poco adaptable...” (E2)

Coordinacion
y operatividad

Bienestar laboral

Adaptabilidad de pro-
cesos

Talleres y capacitacio-
nes

Salud ocupacional y cli-
ma

“La coordinacion entre las unidades se ve afectada
cuando la normativa no se ajusta...” (E1)

“Se complementa con talleres y capacitaciones para
mejorar el clima laboral...” (E1)

“La Fiscalia realiza encuestas anuales de clima laboral
y programas de salud ocupacional...” (E2)

“Se ofrecen talleres practicos para manejar el estrés y

mejorar las habilidades interpersonales...” (E3)

“Los conflictos interpersonales y las condiciones de
seguridad no se estan abordando adecuadamente...”
(E1)

“Las renuncias voluntarias contintan siendo un pro-
blema debido a mejores oportunidades...” (E2)

Manejo del estrés

Causas internas

Rotacion de personal

Causas externas

Insuficiencia de medi-
das actuales

Limitaciones en la
retencion

“Estas [actividades] no son suficientes cuando el en-
torno laboral sigue siendo rigido...” (E3)

Nota. E1, E2 y E3 hacen referencia a las entrevistadas 1, 2 y 3 respectivamente.

Los resultados de las entrevistas revelaron diversos elementos que explican tanto las fortalezas como las
limitaciones en la gestion del talento humano en la isntitucion, asi como los factores asociados a la rotacion
del personal. Uno de los hallazgos mas relevantes fue la disociacion entre la existencia de normativas formales
y su implementacion efectiva. Si bien los participantes reconocieron que la Fiscalia cuenta con una estructura
organizativa solida y un marco normativo definido, coincidieron en que la aplicacion practica de estas
politicas enfrenta obstaculos importantes, especialmente en lo relacionado con la motivacion del personal, la
adaptabilidad de las normas y la coordinacion entre unidades.

Asimismo, emergié con claridad la percepcion de una estructura jerarquica rigida, que si bien cumple
con funciones operativas basicas, dificulta la innovacion y la respuesta agil a las necesidades cambiantes del
personal. En contraste, se identificaron acciones positivas promovidas desde el area de Talento Humano, como
la implementacion de talleres, programas de salud ocupacional y actividades de integracion. No obstante, los
entrevistados coincidieron en que estas medidas, aunque valoradas, resultan insuficientes para atender de
manera profunda los factores que inciden en la rotacion, especialmente los conflictos interpersonales y las
condiciones de seguridad emocional en el entorno laboral.

Un dato significativo aportado por los entrevistados fue la estimacion de una tasa de rotacion cercana
al 30% anual. Las principales causas internas mencionadas fueron el agotamiento emocional, la falta de
reconocimiento y los conflictos no resueltos. En cuanto a las causas externas, se sefiald la atraccion de ofertas
laborales mas competitivas fuera de la institucion.
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Anadlisis de los resultados obtenidos de las encuestas

La figura 1 resume las percepciones del personal encuestado respecto a distintos aspectos de la gestion
administrativa en la Fiscalia General del Estado, cantdn Portoviejo. Los resultados muestran una valoracion
mayoritariamente positiva en términos de planificacion y organizacion institucional. La mayoria de los
funcionarios califica la planificacion y el control aplicado como excelentes o buenos, y un 59% considera que la
organizacion institucional esta bien estructurada.

En cuanto a la direccion administrativa, el 74% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con su funcionamiento. Sin embargo, los datos también revelan brechas en la aplicacion de medidas
de control, ya que solo un 29% reconoce la implementacion de combinaciones efectivas, mientras un segmento
menor identifica la ausencia de mecanismos especificos 0 menciona alternativas no institucionalizadas.
Estos resultados permiten inferir que, si bien la estructura organizativa y la direccion son percibidas como
funcionales, existe margen para fortalecer los procesos de control interno y mejorar la aplicacion efectiva de
las politicas administrativas.
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Figura 1. Seccidén | - Percepcion de la gestidon administrativa.

Nota. Los resultados se expresan en porcentajes.

' Las categorias fueron: estructurada, semiestructurada, no estructurada

2L as categorias fueron: totalmente de acuerdo, de acuerdo, medianamente de acuerdo, en desacuerdo.
3 Incluye: combinacion de medidas, ninguna medida y otros (la categoria “buena” no aplicd).

La figura 2 evidencian percepciones mixtas del personal respecto a la justicia organizacional. Mientras
que en la claridad comunicativa se obtuvo una valoraciéon mayoritariamente positiva, con un 58 % que afirma
recibir instrucciones claras casi siempre o siempre, solo un 18 % siente que siempre puede expresar libremente
su creatividad, y un 21 % indico que nunca o casi nunca tiene esa posibilidad. Aln mas preocupante resulta
el reconocimiento laboral: mas de la mitad del personal (51 %) indica no sentirse valorado, y apenas un 12 %
afirma recibir reconocimiento constante, lo que sugiere una debilidad institucional que puede afectar tanto la
motivacion como la retencion del talento.
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Figura 2. Seccion Il - Percepcion sobre la justicia organizacional.

Los datos presentados en la figura 3 permiten evaluar el nivel de compromiso organizacional percibido por
el personal en tres dimensiones. Los resultados sobre el orgullo de pertenencia son altamente positivos: el 90
% de los encuestados indico estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con sentirse orgulloso de pertenecer
a la Fiscalia General del Estado en el cantdn Portoviejo. De forma similar, la percepcion de integracion a
la organizacion un 84 % de los participantes se siente integrado, ya sea totalmente o en gran medida. Sin
embargo, los resultados sobre la disposicion a permanecer en la institucion solo el 53 % manifest6 estar de
acuerdo o totalmente de acuerdo con permanecer en la Fiscalia. Si bien existe una fuerte conexion emocional
con la institucion, la retencion del talento podria estar comprometida por elementos como oportunidades
externas, condiciones laborales o falta de incentivos profesionales, lo que amerita una revision mas en detalle
de las estrategias de fidelizacion del recurso humano.
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Figura 3. Seccion lll - Percepcion sobre el compromiso organizacional.




Los resultados de la figura 4 revelan en cuanto a la conformidad con la rotacion, mas de la mitad del personal
(56 %) expreso estar de acuerdo algunas veces, sin embargo, un 26 % (suma de nunca y casi nunca) manifesto
desacuerdo con los procesos de rotacion, lo que indica inconformidad institucional, posiblemente relacionado
con la falta de estabilidad o la pérdida de capital humano valioso. Por otra parte, en lo que respecta a la
cobertura de vacantes, el 45 % considera que estas se cubren algunas veces, mientras que un 27 % (suma de
casi siempre y siempre) percibe una respuesta mas eficaz. No obstante, el 27 % que afirma que las vacantes
nunca o casi nunca son cubiertas oportunamente revela una debilidad operativa relevantes. Estos resultados
demuestran que la rotacion de personal es un aspecto percibido como insuficientemente gestionado, tanto en
términos de planificacion como de respuesta institucional.
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Figura 4. Seccion IV - Conformidad con la rotacion.

DISCUSION

Los resultados del estudio permiten inferir posibles relaciones entre diversos factores laborales y la propension
del personal a abandonar la institucion. Por un lado, los datos de la Seccion Il (Compromiso Organizacional)
muestran que, aunque existe un alto nivel de orgullo de pertenencia e integracion institucional (con promedios
superiores al 80 %), la disposicion a permanecer en la organizacion es marcadamente menor (53 %), lo cual
apunta a que el vinculo emocional no garantiza la permanencia si no se acompaia de condiciones laborales
satisfactorias.

Esta hipotesis encuentra respaldo en los resultados de la Seccion Il (Justicia Organizacional), donde se
evidencia problemas en la percepcion del reconocimiento laboral (51 % nunca o casi nunca se siente reconocido)
y limitaciones en la expresion de creatividad, factores que inciden negativamente en la motivacion y el sentido
de justicia percibida. A ello se suma la percepcion ambigua sobre la gestion administrativa, donde si bien hay
valoraciones positivas en términos de planificacion y organizacion, se detecta una baja aplicacion de medidas
de control efectivas y una direccion administrativa que no alcanza unanimidad en su respaldo. La Seccion IV
(Conformidad con la rotacién) se demuestra que una parte considerable del personal no esta conforme con
los procesos de rotacion ni con la cobertura oportuna de vacantes, lo cual podria intensificar la percepcion de
desorganizacion y carga laboral excesiva.

La literatura existente, como lo menciona Rivero (2021), refuerza que las deficiencias en la planificacion
estratégica y la falta de incentivos adecuados afectan la eficiencia operativa y contribuyen a la alta rotacion de
personal, las cuales impactan el clima laboral e incrementan los indices de rotacion, sugiriendo una necesidad
de intervencion en estas areas.

La comparacion con estudios regionales indica que laimplementacion de politicas de liderazgo transformacional
y gestion por competencias podria ser fundamental para reducir la rotacion de personal en instituciones
publicas (Langle et al., 2022; Sanchez, 2020). A pesar de lo expresado, los hallazgos demuestran que estas
politicas no han sido implementadas de manera efectiva en la Fiscalia, lo cual crea una oportunidad de mejora.
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Especificamente, la falta de una gestion administrativa proactiva y alineada con estas estrategias modernas de
gestion de recursos humanos genera un costo operativo elevado y una pérdida constante de talento.

Lara et al. (2020) identificaron que la ausencia de planificacion efectiva afecta la retencion de empleados
y causa disfunciones operativas que incrementan costos a largo plazo. En este sentido, los hallazgos de este
estudio muestran que las dificultades para prever vacantes y gestionar adecuadamente las transiciones internas
se alinean con esta problematica estructural. La gestion rigida, sehalada en las entrevistas, y la desconexion
entre los objetivos organizacionales y la gestion del capital humano parecen agravar la situacion en la Fiscalia,
como se observa en otros contextos pUblicos donde no se implementan politicas flexibles de adaptacion.

Estudios en otros paises de América Latina, como Pert y Colombia, han demostrado que las instituciones
publicas que han adoptado politicas de gestion por competencias han logrado reducir significativamente sus
tasas de rotacion (Bravo et al., 2022; Marquez et al., 2021; Sanchez, 2020). Este dato resalta la necesidad
urgente de reformar las practicas administrativas en la Fiscalia General del Estado en el cantén Portoviejo para
mejorar la estabilidad del personal y fomentar un entorno laboral mas seguro y eficiente.

La gestion administrativa en la Fiscalia General del Estado enfrenta retos similares a los de otras instituciones
publicas en América Latina. En efecto, la falta de planificacion estratégica, la deficiencia en el liderazgo y la
ausencia de politicas efectivas de reconocimiento y retencion son factores que inciden en la alta rotacion de
personal. En este sentido, es necesario implementar reformas que promuevan una cultura organizacional
solida, politicas de liderazgo transformacional y la gestion por competencias podria ser fundamental para
reducir la rotacion y mejorar la estabilidad operativa a largo plazo en la institucion.

Es necesario establecer un plan de sucesion de puestos que anticipe y gestione de manera eficiente los
cambios de personal (Armstrong, 2014), evitando asi vacantes abruptas que puedan generar sobrecarga de
trabajo en los servidores publicos de menor rango. Para lograrlo, se deben implementar planes de reclutamiento
que estén debidamente alineados y sincronizados con estos movimientos, minimizando posibles inconvenientes
y garantizando la continuidad operativa. Ademas, se debe fortalecer las medidas de seguridad para los
funcionarios publicos, dado que esta es una de las principales causas de renuncia en la Fiscalia.

Este estudio presenta ciertas limitaciones que deben ser consideradas al interpretar los resultados. En
primer lugar, el muestreo no probabilistico por conveniencia y el niUmero limitado de entrevistados, restringe
la generalizacion de los resultados a otros contextos institucionales o territoriales. Asimismo, algunas preguntas
de la encuesta fueron respondidas en funcion de la percepcion individual de los participantes, lo cual introduce
un grado de subjetividad que podria influir en la consistencia de las respuestas.

CONCLUSIONES

Se evidencié que, si bien la institucién cuenta con una estructura organizativa sélida y normativas definidas,
persisten debilidades a considerar en la implementacion de dichas politicas, particularmente en lo relacionado
con el reconocimiento laboral, la motivacion del personal y la flexibilidad operativa. Los resultados evidencian
que la ausencia de practicas efectivas de reconocimiento, la limitada expresion de la creatividad y la deficiente
cobertura de vacantes generan una percepcion de injusticia organizacional y reducen el compromiso institucional,
lo cual influye directamente en la intencion de abandonar el cargo. Asimismo, la falta de mecanismos agiles para
abordar conflictos interpersonales y mejorar el clima laboral agrava el problema, afectando tanto la eficiencia
operativa como la estabilidad de los equipos de trabajo. En consecuencia, se hace necesario revisar los procesos
de gestion del talento humano desde una perspectiva mas estratégica, participativa y centrado en el bienestar
del personal, con el proposito de fortalecer la retencion y garantizar un funcionamiento institucional mas.
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