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RESUMEN

La presente investigacion analiza la rotacién del personal administrativo en la
Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S., ubicada en el canton Babahoyo, durante el
periodo 2024, considerando su incidencia en la eficiencia administrativa y la continuidad de
los procesos internos. La rotacion del talento humano representa una problematica relevante
en las empresas agroexportadoras, ya que afecta la estabilidad laboral, incrementa los costos
operativos y debilita el clima organizacional. El estudio se desarrolld bajo un enfoque
descriptivo, mediante la aplicacion de encuestas tipo Likert, entrevistas y revision
documental dirigidas al personal administrativo y directivo de la empresa.

Los resultados evidencian que factores como el clima laboral, la comunicacion
interna, la carga de trabajo, la estabilidad laboral y las limitadas oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional influyen de manera significativa en la decision de
permanencia o salida del personal. Asimismo, se determind que la rotacion genera retrasos en
los procesos administrativos, sobrecarga laboral en los colaboradores que permanecen en la
organizacion e incremento de los costos asociados a la gestion del talento humano. Se
concluye que resulta necesario fortalecer las practicas de gestion administrativa y de talento
humano para reducir la rotacién y mejorar la eficiencia organizacional.

PALABRAS CLAVES: Rotacion de personal, clima laboral, gestion del talento humano.



ABSTRACT.

This research analyzes the turnover of administrative staff at Global Cocoa S.A.S., a
cocoa exporting company located in the Babahoyo canton, during the year 2024, considering
its impact on administrative efficiency and the continuity of internal processes. Human talent
turnover represents a significant problem in agro-export companies, as it affects job stability,
increases operating costs, and weakens the organizational climate. The study was conducted
using a descriptive approach, employing Likert-type surveys, interviews, and document
review with the company's administrative and management staff.

The results show that factors such as work environment, internal communication,
workload, job stability, and limited opportunities for training and professional development
significantly influence employees' decisions to stay or leave. Furthermore, it was determined
that turnover generates delays in administrative processes, an increased workload for
employees who remain with the organization, and higher costs associated with human talent
management. It is concluded that it is necessary to strengthen administrative and human
talent management practices to reduce turnover and improve organizational efficiency.

KEYWORDS: Employee turnover, work environment, human talent management.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La rotacion de personal constituye una de las problematicas més relevantes en las
organizaciones contemporaneas, particularmente en aquellas pertenecientes al sector
agroexportador, donde la continuidad operativa, la especializacion administrativa y la
experiencia del talento humano resultan determinantes para la eficiencia de los procesos
productivos y de gestion. En este contexto, la Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S.,
ubicada en el canton Babahoyo y dedicada a la compra, procesamiento y exportacion de
cacao fino de aroma, enfrenta durante el periodo 2024 un incremento sostenido en la rotacion
del personal administrativo, situacién que ha comenzado a afectar el desarrollo normal de sus
actividades internas.

De acuerdo con informacién preliminar obtenida a partir de la revision de registros
internos de talento humano y reportes administrativos de la empresa, se ha evidenciado una
alta frecuencia de salidas en cargos como asistentes administrativos, personal de control
documental, responsables de compras y colaboradores encargados de la coordinacion con
productores. Esta dindmica ha generado una pérdida de continuidad laboral en &reas clave,
afectando la estabilidad operativa. La rotacion, entendida como el ingreso y salida de
trabajadores dentro de un periodo determinado, provoca alteraciones en la estructura
organizacional, incrementa los costos internos y repercute negativamente en el clima laboral
(Chiavenato, 2021). En el caso de Global Cocoa S.A.S., esta situacion se refleja en
interrupciones en el flujo documental, retrasos en la gestion de pagos, inconsistencias en los
registros de inventarios y dificultades para garantizar la trazabilidad exigida por el sector
exportador.

Asimismo, se identifican factores organizacionales que podrian estar incidiendo en la
decision de permanencia del personal administrativo, entre los que destacan la percepcion de

sobrecarga laboral, deficiencias en los procesos de comunicacion interna y limitadas



oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional. Estas condiciones guardan relacion
con lo planteado por Garcia y Torres (2022), quienes sefialan que el clima laboral y los estilos
de liderazgo influyen de manera significativa en la retencion del talento humano. En el
entorno administrativo de la empresa, dichos factores han contribuido a la desmotivacion, la
disminucion del compromiso institucional y la generacién de tensiones asociadas al
cumplimiento de las metas operativas.

La rotacion del personal administrativo también implica costos directos e indirectos
para la organizacion. Segun Robbins y Judge (2023), cada desvinculacion obliga a las
empresas a invertir recursos en procesos de reclutamiento, seleccién, inducciéon y
capacitacion, lo que repercute en el rendimiento general. En Global Cocoa S.A.S., estos
procesos se han vuelto recurrentes, sin lograr consolidar una plantilla administrativa estable,
debido a que algunos colaboradores abandonan la organizacion en periodos relativamente
cortos tras su incorporacion.

Esta problematica adquiere mayor relevancia si se considera que, en el sector
cacaotero, la estabilidad del personal administrativo resulta fundamental para la adecuada
gestion documental, el mantenimiento de certificaciones internacionales y la eficiencia de la
cadena productiva (Martinez & Lozano, 2020). La falta de continuidad en los cargos
administrativos dificulta la coordinacién con productores, proveedores y entes reguladores,
comprometiendo el cumplimiento de los estdndares exigidos por el comercio internacional
del cacao. En este sentido, la Organizacién Internacional del Cacao (ICCO, 2023) enfatiza
que la estabilidad del talento humano constituye un factor clave para fortalecer la trazabilidad
y la competitividad empresarial.

En sintesis, la rotacion del personal administrativo en la Exportadora de Cacao Global
Cocoa S.A.S. durante el periodo 2024 representa una problematica que incide negativamente

en el clima laboral, incrementa los costos operativos, debilita la eficiencia administrativa y



limita la capacidad de la empresa para responder de manera oportuna a las exigencias del
mercado global. Esta situacion evidencia la necesidad de realizar un analisis sistemético de
los factores organizacionales y laborales que influyen en dicho fendmeno, con el propdsito de
generar informacion que contribuya al disefio de estrategias orientadas a fortalecer la

estabilidad y permanencia del talento humano en la organizacion.



JUSTIFICACION

La presente investigacion se orienta al analisis de la rotacion del personal
administrativo en la Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S., durante el periodo 2024,
probleméatica que ha generado efectos relevantes en el funcionamiento institucional,
particularmente en areas estratégicas como el control documental, el proceso de compras, la
gestion de inventarios y la coordinacion con productores. La inestabilidad laboral en estos
cargos ha incidido en retrasos operativos, pérdida de continuidad en los procesos
administrativos y afectaciones en la calidad del servicio interno, lo que justifica la necesidad
de examinar este fendmeno desde una perspectiva organizacional y laboral.

Desde el punto de vista practico y organizacional, la investigacion resulta pertinente
debido a que permitira identificar los factores que influyen en la permanencia o salida del
personal administrativo, tales como la carga laboral, el clima organizacional, la comunicacién
interna y las oportunidades de desarrollo profesional. El andlisis de estas variables
posibilitard comprender cémo dichas condiciones inciden en la eficiencia administrativa y en
la capacidad de la empresa para responder a las exigencias propias del sector agroexportador,
caracterizado por altos estandares de trazabilidad, control y cumplimiento normativo.

En el &mbito académico, el estudio se justifica por su aporte al conocimiento sobre la
gestion del talento humano en empresas agroexportadoras, especificamente en lo relacionado
con la rotacion del personal administrativo, teméatica que ha sido menos abordada en
comparacion con la rotacién en areas operativas. Los resultados permitiran generar evidencia
empirica que contribuya a futuras investigaciones y sirva de referencia para estudios similares
en contextos empresariales del sector cacaotero y agroindustrial del pais.

Desde una perspectiva metodologica, la investigacion es viable y necesaria, debido a
que se cuenta con acceso a la poblacion objeto de estudio, disponibilidad de informacion

institucional y la posibilidad de aplicar técnicas de recoleccion de datos como encuestas,



entrevistas y revision documental. Estas herramientas permitiran obtener informacion directa,
confiable y pertinente sobre las percepciones del personal administrativo y los
procedimientos de gestion del talento humano implementados por la empresa. Asimismo, el
enfoque metodoldgico propuesto facilita el analisis sistematico de los factores
organizacionales y laborales, garantizando la coherencia entre los objetivos planteados, las
variables de estudio y los instrumentos de medicion, lo que fortalece la validez y utilidad de
los resultados.

Los hallazgos de la investigacion constituirdn un insumo relevante para la toma de
decisiones gerenciales, orientadas al disefio de estrategias que contribuyan a reducir la
rotacion del personal administrativo, fortalecer la estabilidad laboral y optimizar los procesos
internos de la Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S. De esta manera, el estudio aporta
al desarrollo organizacional sostenible de la empresa y al fortalecimiento de la gestion del

talento humano en el sector agroexportador.
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OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Analizar los factores organizacionales y laborales que inciden en la rotacién del
personal administrativo en la Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S. del cantdn

Babahoyo durante el periodo 2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar los factores organizacionales y laborales que influyen en la rotacion del
personal administrativo en la Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S. durante el
periodo 2024.

e Analizar la percepcion del personal administrativo respecto al clima laboral, la
comunicacion interna, la carga de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional
dentro de la organizacion.

e Evaluar las practicas de gestion del talento humano implementadas por la empresa y su

relacion con la permanencia del personal administrativo.
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LINEAS DE INVESTIGACION

La presente investigacion se enmarca en la linea de investigacion “Gestion financiera,
administrativa, tributaria, auditoria y control”, debido a que aborda un problema directamente
relacionado con la gestion del talento humano como componente estratégico de la
administracion organizacional. La rotacion del personal administrativo incide de manera
directa en la eficiencia de los procesos internos, el control documental, la gestion de recursos
y la toma de decisiones, aspectos fundamentales dentro de la administracion empresarial y el
control organizacional.

El estudio se adscribe a la sublinea de investigacion “Gestion administrativa y
financiera”, debido a que la rotacion del personal administrativo genera efectos directos tanto
en la gestion administrativa como en la eficiencia financiera de la organizacion. La constante
desvinculacion de colaboradores implica costos asociados a procesos de reclutamiento,
seleccion, induccion y capacitacion, ademas de afectar la continuidad de los procesos
administrativos y el control de la informacion financiera.

ARTICULACION DEL TEMA CON VINCULACION, PRACTICA

La investigacion “Rotacion de personal en la Exportadora de Cacao Global Cocoa
S.A.S. del canton Babahoyo, periodo 2024” se articula con el eje de vinculacion y practica a
través del tema “Desarrollo integral de habilidades para la gestion de procesos
administrativos, financieros y de servicios en entornos publicos y privados.

El estudio contribuye al fortalecimiento de competencias profesionales del estudiante,
tales como el analisis organizacional, la toma de decisiones y la formulacion de estrategias
orientadas a mejorar la estabilidad laboral y la calidad de los servicios internos. De esta
manera, la investigacion vincula la formacion académica con la practica profesional,

generando aportes aplicables al entorno empresarial y promoviendo el desarrollo integral de
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habilidades para una gestion administrativa y financiera eficiente en organizaciones publicas
y privadas.

MARCO CONCEPTUAL

Rotacion del personal administrativo

La rotacion del personal administrativo constituye un fenémeno organizacional que
hace referencia al movimiento continuo de ingreso y salida de colaboradores que desempefian
funciones administrativas dentro de una empresa durante un periodo determinado. De
acuerdo con Chiavenato (2021), la rotacion del personal representa un indicador clave del
estado de la gestion del talento humano, ya que refleja el grado de satisfacciéon laboral, el
nivel de compromiso organizacional y la efectividad de las politicas internas de
administracion del personal. En este sentido, la rotacion no debe ser entendida Unicamente
como un dato estadistico, sino como una manifestacion de multiples factores
organizacionales, laborales y humanos que influyen en la permanencia del trabajador.

Desde una perspectiva complementaria, Robbins y Judge (2023) sostienen que la
rotacion del personal administrativo impacta de manera directa en la eficiencia
organizacional, debido a que estos cargos concentran funciones estratégicas relacionadas con
la planificacion, el control, la gestion documental y la toma de decisiones. En empresas del
sector agroexportador, donde los procesos administrativos estan estrechamente vinculados al
cumplimiento de normativas, certificaciones internacionales y coordinacion logistica, la
pérdida constante de personal administrativo genera discontinuidad operativa y debilita la
estructura organizacional.

En cuanto a su importancia, la rotacion del personal administrativo permite evaluar el
grado de estabilidad laboral dentro de una organizacion y su capacidad para retener talento
humano calificado. Segun Garcia y Torres (2022), niveles elevados de rotacion suelen

asociarse con deficiencias en el clima laboral, debilidades en el liderazgo y ausencia de
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oportunidades de desarrollo profesional, lo que afecta negativamente la productividad y el
desempefio institucional. Por ello, el andlisis de la rotacion se convierte en una herramienta
fundamental para la toma de decisiones gerenciales.

Desde el punto de vista de su clasificacion, la rotacion del personal puede dividirse en
rotacion voluntaria, cuando el trabajador decide abandonar la organizacién por iniciativa
propia, y rotacién involuntaria, cuando la desvinculacién responde a decisiones
empresariales. Asimismo, puede clasificarse en rotacion funcional, que permite la renovacion
del talento sin afectar la operatividad, y rotacion disfuncional, que implica la pérdida de
personal clave y conocimiento institucional (Chiavenato, 2021).

La rotacién del personal administrativo en empresas agroexportadoras como Global
Cocoa S.A.S. representa un problema estructural cuando se vuelve recurrente, ya que limita
la consolidacion de equipos de trabajo estables, incrementa los costos operativos y afecta la
calidad de los procesos administrativos. En este contexto, la rotacion deja de ser un fenémeno
aislado y se convierte en una sefial de alerta sobre la necesidad de fortalecer la gestion
administrativa y del talento humano.

Factores organizacionales

Los factores organizacionales comprenden el conjunto de condiciones internas que
configuran el entorno de trabajo y que influyen directamente en el comportamiento,
desempefio y permanencia del personal dentro de una organizacion. Estos factores incluyen
aspectos estructurales, relacionales y psicosociales que determinan la forma en que los
colaboradores perciben la empresa y su rol dentro de ella. De acuerdo con Chiavenato (2021),
los factores organizacionales constituyen un eje determinante en la gestion del talento
humano, ya que inciden en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral,
especialmente en el personal administrativo, cuyas funciones requieren estabilidad,

coordinacion y claridad organizacional.
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Desde una perspectiva integral, Robbins y Judge (2023) sostienen que los factores
organizacionales influyen en la intencidén de permanencia del trabajador, dado que un entorno
laboral desfavorable puede generar desmotivacion, estrés y bajo compromiso institucional.
En el contexto de las empresas agroexportadoras, estos factores adquieren mayor relevancia
debido a la complejidad de los procesos administrativos, la presion por el cumplimiento de
normativas internacionales y la necesidad de mantener una coordinacién constante con
proveedores, productores y entes reguladores.

Clima laboral

El clima laboral se define como la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales, las normas internas y el estilo de gestion
de la organizaciéon. Litwin y Stringer (2020) explican que el clima laboral influye
directamente en la conducta de los colaboradores, ya que condiciona su nivel de satisfaccion,
motivacion y desempefio. De forma complementaria, Alles (2021) sefiala que un clima
laboral positivo favorece la cooperacion, el compromiso organizacional y la retencion del
talento humano, mientras que un clima negativo incrementa los conflictos y la intencion de
abandono del puesto.

En cuanto a su importancia, el clima laboral constituye un factor clave para la
estabilidad del personal administrativo, debido a que un ambiente caracterizado por el
respeto, la confianza y el reconocimiento contribuye a fortalecer el sentido de pertenencia.
Segln Garcia y Torres (2022), las organizaciones que no gestionan adecuadamente su clima
laboral presentan mayores niveles de rotacion, especialmente en areas administrativas donde
la presion laboral y la carga de responsabilidades suelen ser elevadas.

Desde el punto de vista de su clasificacion, el clima laboral puede categorizarse en
clima favorable, cuando predomina la satisfaccion y la motivacion del personal, y clima

desfavorable, cuando existen tensiones, conflictos y descontento laboral. Asimismo, puede
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analizarse desde dimensiones como el clima de apoyo, el clima de innovacion y el clima de
control (Litwin & Stringer, 2020).

Desde una interpretacion propia, el clima laboral actia como un reflejo de la calidad
de la gestion organizacional. En el caso de la rotacion del personal administrativo, un clima
laboral deteriorado puede convertirse en un factor decisivo para la salida de colaboradores, ya
que afecta su bienestar emocional y reduce su compromiso con la empresa.

Comunicacion interna

La comunicacion interna se refiere al proceso mediante el cual la informacion fluye
entre los distintos niveles jerarquicos y areas funcionales de la organizacion. Segin Robbins
y Judge (2023), una comunicacion interna efectiva permite alinear los objetivos
organizacionales con las actividades del personal, facilitando la coordinacion y reduciendo la
incertidumbre laboral. Alles (2021) afiade que la comunicacion interna no solo cumple una
funcion informativa, sino también motivacional, ya que influye en la percepcion que los
trabajadores tienen sobre la transparencia y equidad de la gestion administrativa.

Desde su importancia, la comunicacion interna resulta esencial para el personal
administrativo, dado que sus funciones dependen de la claridad de instrucciones, el acceso
oportuno a la informacion y la retroalimentacion constante. Garcia y Torres (2022) sefialan
que las deficiencias en la comunicacion interna generan errores administrativos, duplicidad
de funciones y conflictos interpersonales, lo que incrementa la insatisfaccion laboral y
favorece la rotacion.

En cuanto a su clasificacion, la comunicacién interna puede ser vertical, cuando se da
entre niveles jerarquicos, horizontal, cuando ocurre entre colaboradores del mismo nivel, y
diagonal, cuando se produce entre diferentes areas y niveles. Asimismo, puede ser formal o

informal, dependiendo de los canales utilizados (Robbins & Judge, 2023).



16

Desde el anélisis propio, una comunicacion interna deficiente en las areas
administrativas genera desorganizacion, sobrecarga laboral y sensacion de desamparo en los
colaboradores, factores que influyen negativamente en su decision de permanencia dentro de
la organizacion.

Estilo de liderazgo

El estilo de liderazgo hace referencia a la forma en que los directivos influyen,
orientan y motivan al personal para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Northouse (2022) define el liderazgo como un proceso de influencia social que busca generar
cambios y alcanzar metas compartidas. En el dmbito administrativo, el liderazgo resulta
determinante para la gestion del talento humano, ya que condiciona el clima laboral, la
comunicacion y la motivacion del personal.

Desde su importancia, un liderazgo efectivo favorece la estabilidad del personal
administrativo, promueve el compromiso institucional y fortalece el desempefio
organizacional. Segin Chiavenato (2021), los estilos de liderazgo autoritarios tienden a
generar resistencia 'y desmotivacion, mientras que los estilos participativos y
transformacionales fomentan la confianza y la permanencia del talento humano.

En cuanto a su clasificacion, el liderazgo puede dividirse en liderazgo autocratico,
liderazgo democrético y liderazgo laissez-faire, asi como en liderazgo transaccional y
liderazgo transformacional (Northouse, 2022). Cada uno de estos estilos genera efectos
distintos en el comportamiento y la satisfaccion del personal administrativo.

Desde una interpretacion propia, el estilo de liderazgo adoptado por la empresa
influye de manera directa en la rotacion del personal administrativo. Un liderazgo poco
participativo, carente de apoyo y reconocimiento, incrementa la desmotivacion y favorece la
salida de colaboradores, mientras que un liderazgo orientado al desarrollo humano contribuye

a la estabilidad laboral.
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Factores laborales

Los factores laborales hacen referencia al conjunto de condiciones directamente
relacionadas con el puesto de trabajo, las responsabilidades asignadas y las garantias
ofrecidas al trabajador, las cuales influyen en su desempefio, satisfaccion y permanencia
dentro de la organizacion. Estos factores adquieren especial relevancia en el personal
administrativo, cuyas funciones requieren estabilidad, concentracion y continuidad operativa.
De acuerdo con Chiavenato (2021), los factores laborales influyen de manera directa en la
percepcion de bienestar del trabajador y en su disposicion a permanecer o abandonar la
organizacion.

Desde una perspectiva organizacional, Robbins y Judge (2023) sostienen que los
factores laborales constituyen una de las principales causas de la rotacion del personal,
especialmente cuando las exigencias del puesto no guardan coherencia con los recursos
disponibles o cuando no se garantiza seguridad laboral. En el sector agroexportador, donde
los procesos administrativos suelen estar sujetos a altos niveles de presion y control, la
gestion inadecuada de los factores laborales incrementa la probabilidad de desvinculacién del
personal administrativo.

Carga laboral

La carga laboral se refiere al volumen de tareas y responsabilidades asignadas a un
trabajador en relacién con el tiempo y los recursos disponibles para su ejecucion. Segun
Chiavenato (2021), una carga laboral excesiva genera desgaste fisico y mental, disminuye el
rendimiento y afecta la satisfaccion laboral. De manera complementaria, Mondy y
Martocchio (2020) indican que la sobrecarga laboral es una de las principales causas del

estres ocupacional, lo que incrementa la intencidn de rotacion del personal.
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Desde su importancia, la adecuada distribucién de la carga laboral permite mantener
niveles optimos de productividad y bienestar en el personal administrativo. Garcia y Torres
(2022) sefialan que cuando las tareas no se distribuyen equitativamente o se asignan
funciones adicionales sin el debido respaldo organizacional, se generan percepciones de
injusticia laboral que afectan el compromiso del trabajador.

En cuanto a su clasificacion, la carga laboral puede ser cuantitativa, cuando se
relaciona con el volumen de trabajo, y cualitativa, cuando se vincula con la complejidad de
las tareas asignadas. Asimismo, puede clasificarse como adecuada o excesiva, dependiendo
de su impacto en el desempefio y bienestar del trabajador (Mondy & Martocchio, 2020).

Desde una interpretacion propia, una carga laboral elevada en el personal
administrativo, sin apoyo ni reconocimiento, genera agotamiento y desmotivacion,
convirtiéndose en un factor determinante de la rotacion, especialmente en empresas donde los
procesos administrativos son continuos y demandantes.

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo comprenden los aspectos fisicos, organizacionales y
psicosociales del entorno laboral en el que se desarrollan las actividades del personal
administrativo. Segun Dessler (2020), las condiciones de trabajo influyen directamente en la
salud, seguridad y bienestar del trabajador, asi como en su percepcion de la calidad del
empleo. Robbins y Judge (2023) afiaden que un entorno laboral inadecuado afecta el
desempefio y aumenta la insatisfaccion laboral.

Desde su importancia, las condiciones de trabajo adecuadas favorecen la permanencia
del personal y reducen la rotacion. Pérez y Maldonado (2022) sefialan que la falta de
recursos, espacios inadecuados o0 ambientes laborales tensos incrementan el estrés y
disminuyen la motivacion del trabajador, especialmente en areas administrativas donde la

precision y concentracion son esenciales.
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En cuanto a su clasificacion, las condiciones de trabajo pueden dividirse en
condiciones fisicas (infraestructura, equipos y ergonomia), condiciones organizacionales
(horarios, normas y procedimientos) y condiciones psicosociales (relaciones interpersonales y
apoyo institucional). Cada una de estas dimensiones influye de manera diferenciada en la
percepcion del trabajador (Dessler, 2020).

Desde el andlisis propio, las deficiencias en las condiciones de trabajo del personal
administrativo generan una percepcion de desvalorizacion laboral, lo que incrementa la
probabilidad de abandono del puesto y contribuye a la rotacion del personal.

Estabilidad laboral

La estabilidad laboral se refiere a la seguridad que percibe el trabajador respecto a la
continuidad de su empleo dentro de la organizacion. Chiavenato (2021) sostiene que la
estabilidad laboral constituye un factor clave para fortalecer el compromiso organizacional y
la identificacion del trabajador con la empresa. De manera similar, Robbins y Judge (2023)
indican que la incertidumbre laboral genera ansiedad y reduce la motivacion, afectando el
desempefio y la permanencia del personal.

Desde su importancia, la estabilidad laboral permite al personal administrativo
planificar su desarrollo profesional y personal, fortaleciendo su vinculo con la organizacion.
Pérez y Maldonado (2022) destacan que la falta de estabilidad laboral incrementa la rotacion
voluntaria, especialmente en contextos donde los contratos son temporales o no ofrecen
garantias de continuidad.

En cuanto a su clasificacion, la estabilidad laboral puede ser contractual, relacionada
con el tipo de contrato, y percibida, vinculada a la sensacion de seguridad que experimenta el
trabajador. Ambas dimensiones influyen en la decision de permanencia o salida del personal

administrativo.
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Desde una interpretacion propia, la ausencia de estabilidad laboral en el personal
administrativo genera desconfianza y desmotivacion, lo que favorece la rotacion constante y

dificulta la consolidacion de equipos de trabajo estables.

Gestion del talento humano

La gestién del talento humano comprende el conjunto de politicas, précticas y
estrategias orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener al personal dentro de una
organizacion, con el fin de alcanzar los objetivos institucionales de manera eficiente y
sostenible. Dessler (2020) define la gestién del talento humano como un proceso estratégico
que busca alinear las competencias del personal con las necesidades organizacionales. De
manera complementaria, Chiavenato (2021) sostiene que una adecuada gestiéon del talento
humano contribuye al fortalecimiento del desempefio organizacional, la satisfaccion laboral y
la reduccion de la rotacion del personal, especialmente en &reas administrativas.

En el contexto de las empresas agroexportadoras, la gestion del talento humano
adquiere especial relevancia debido a la complejidad de los procesos administrativos, la
necesidad de cumplir normativas nacionales e internacionales y la exigencia de mantener
altos niveles de eficiencia operativa. Robbins y Judge (2023) sefialan que las organizaciones
que invierten en la gestion de su talento humano logran mayores niveles de compromiso y
estabilidad laboral, reduciendo los costos asociados a la rotacion del personal.

Procesos de induccion

Los procesos de induccién hacen referencia al conjunto de actividades orientadas a
facilitar la integracion del nuevo personal a la organizacion, permitiéndole conocer la cultura
institucional, sus funciones y las normas internas. Dessler (2020) afirma que una induccién

efectiva reduce la incertidumbre inicial del trabajador y favorece su adaptacion al puesto de
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trabajo. De forma complementaria, Alles (2021) sostiene que la induccién constituye una
etapa clave para generar compromiso y sentido de pertenencia en el personal administrativo.

Desde su importancia, los procesos de induccion permiten que los colaboradores
comprendan claramente sus responsabilidades y expectativas, reduciendo errores y
frustraciones iniciales. Gomez y Sanchez (2023) indican que las organizaciones que carecen
de procesos formales de induccidn presentan mayores niveles de rotacion temprana, debido a
la falta de orientacién y acompafiamiento al personal recién incorporado.

En cuanto a su clasificacion, la induccion puede ser general, cuando se enfoca en la
presentacion de la organizacion, y especifica, cuando se orienta a las funciones particulares
del puesto de trabajo (Dessler, 2020). Desde el analisis propio, la ausencia de procesos de
induccion estructurados en el personal administrativo incrementa la desadaptacion laboral y
favorece la rotacion en los primeros meses de trabajo.

Capacitacion

La capacitacion se define como el proceso mediante el cual la organizacion fortalece
las competencias, habilidades y conocimientos del personal para mejorar su desempefio
laboral. Chiavenato (2021) sefiala que la capacitacion constituye una inversion estratégica
que contribuye al desarrollo del talento humano y al logro de los objetivos organizacionales.
De manera complementaria, Alles (2021) afirma que la capacitacion continua permite al
personal administrativo adaptarse a los cambios tecnoldgicos y normativos del entorno
empresarial.

Desde su importancia, la capacitacion incrementa la eficiencia del personal y fortalece
su motivacion, ya que el trabajador percibe oportunidades de aprendizaje y crecimiento
profesional. Robbins y Judge (2023) indican que la falta de capacitacion genera inseguridad,
bajo desempefio y desmotivacion, factores que incrementan la rotacion del personal

administrativo.
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En cuanto a su clasificacion, la capacitacion puede ser técnica, enfocada en el
desarrollo de habilidades especificas del puesto, y conductual, orientada al fortalecimiento de
habilidades blandas como la comunicacion y el trabajo en equipo (Chiavenato, 2021). Desde
una interpretacion propia, la ausencia de programas de capacitacion sistematicos limita el
desarrollo del personal administrativo y debilita su vinculo con la organizacion, favoreciendo
la rotacion.

Oportunidades de desarrollo profesional

Las oportunidades de desarrollo profesional hacen referencia a las posibilidades que
brinda la organizacion para el crecimiento laboral y personal del trabajador, a través de
planes de carrera, promociones y reconocimiento del desempefio. Gomez y Sanchez (2023)
sefialan que el desarrollo profesional constituye un factor clave para la retencién del talento
humano, ya que fortalece la motivacion y el compromiso institucional. De igual forma,
Robbins y Judge (2023) sostienen que la ausencia de oportunidades de crecimiento
incrementa la intencion de abandono del puesto, especialmente en el personal administrativo
joven.

Desde su importancia, el desarrollo profesional permite al trabajador proyectarse a
largo plazo dentro de la organizacion, fortaleciendo su estabilidad laboral. Chiavenato (2021)
indica que las empresas que promueven el crecimiento profesional logran mayores niveles de
lealtad y compromiso organizacional.

En cuanto a su clasificacion, el desarrollo profesional puede darse a través de planes
de carrera, promociones internas y programas de reconocimiento (Gomez & Sanchez, 2023).
Desde el andlisis propio, la falta de oportunidades de desarrollo profesional en el personal
administrativo limita su motivacion y genera percepciones de estancamiento laboral, lo que

incrementa la rotacion.
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MARCO METODOLOGICO

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque metodoldgico mixto, con
predominio del enfoque cualitativo y apoyo del enfoque cuantitativo, lo que permite analizar
de manera integral el fendbmeno de la rotacion del personal administrativo en la Exportadora
de Cacao Global Cocoa S.A.S. durante el periodo 2024. El enfoque cualitativo facilita la
comprension de las percepciones, experiencias y valoraciones del personal respecto a los
factores organizacionales y laborales que influyen en su permanencia dentro de la empresa,
mientras que el enfoque cuantitativo permite medir la incidencia de estas variables mediante
el uso de escalas de medicidn tipo Likert.

El tipo de investigacion es descriptiva y analitica, debido a que busca describir las
caracteristicas del fendmeno de la rotacion del personal administrativo y analizar los factores
que la originan dentro del contexto organizacional de la empresa. Asimismo, el estudio
adopta un disefio no experimental y de corte transversal, ya que la informaciéon se recopila en
un unico momento del tiempo y las variables se analizan tal como se presentan en su entorno
natural, sin manipulacién por parte del investigador.

Métodos de investigacion

Para el desarrollo del estudio se emplean los siguientes métodos de investigacion:

Método analitico-sintético, que permite descomponer el fendmeno de la rotacién del
personal administrativo en sus diferentes factores organizacionales y laborales, tales como el
clima laboral, la comunicacion interna, la carga de trabajo y la estabilidad laboral, para
posteriormente integrar estos elementos y comprender su incidencia en la permanencia del
personal dentro de la empresa.

Método inductivo, mediante el cual se analizan las percepciones y experiencias
particulares del personal administrativo para formular interpretaciones generales sobre las

causas y efectos de la rotacion dentro de la organizacion.
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Método descriptivo, que facilita la caracterizacion del fendmeno estudiado a partir de

la informacion obtenida de los colaboradores de la empresa, permitiendo identificar

tendencias, percepciones y manifestaciones relacionadas con la rotacion del personal.

Técnicas de recoleccion de datos

Para la obtencion de la informacion se aplican las siguientes técnicas de investigacion:
Encuesta, dirigida al personal administrativo de la empresa, con el objetivo de
conocer su percepcion sobre el clima laboral, la comunicacion interna, la carga de
trabajo, la estabilidad laboral y las practicas de gestion del talento humano.

Entrevista, aplicada a directivos o responsables del area administrativa, con el
proposito de obtener informacidn cualitativa sobre las politicas internas de gestion del
talento humano y las estrategias implementadas para reducir la rotacion del personal.
Revision documental, que permite analizar registros administrativos, informes
institucionales y documentos internos relacionados con la gestion del personal y los
procesos organizacionales.

Instrumentos de investigacion

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de informacion fueron:

Cuestionario estructurado tipo Likert, aplicado al personal administrativo, compuesto
por items que permiten medir la percepcion de los colaboradores respecto a las
variables de estudio, utilizando una escala ordinal de cinco niveles que va desde
“totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo™.

Guia de entrevista, dirigida a los directivos o responsables del area administrativa, con
preguntas orientadas a identificar los procedimientos de gestion del talento humano y
las causas asociadas a la rotacion del personal.

Ficha de revision documental, utilizada para recopilar informacion relevante de los

registros internos de la empresa.
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Poblacion y muestra

La poblacién objeto de estudio esta conformada por el personal administrativo de la
Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S., incluyendo asistentes administrativos,
responsables de control documental, personal de compras y colaboradores vinculados a la
coordinacion operativa, asi como directivos relacionados con la gestion del talento humano.

Debido a que el numero de colaboradores administrativos de la empresa es reducido y
accesible para el investigador, se aplico un muestreo censal, considerando a la totalidad de los
trabajadores administrativos disponibles al momento de la investigacion. En este sentido, la
muestra estuvo conformada por 20 colaboradores, quienes participaron en la aplicacion del
cuestionario.
Procesamiento y andlisis de la informacion

La informacién obtenida a través de las encuestas fue organizada mediante procesos
de tabulacion y andlisis estadistico descriptivo, utilizando frecuencias y porcentajes para
interpretar las respuestas del cuestionario. Por su parte, la informacion obtenida mediante
entrevistas y revision documental fue analizada a traves de un anélisis interpretativo,
permitiendo complementar la comprension del fenémeno de la rotacién del personal

administrativo.
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RESULTADOS

El presente apartado expone los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del
cuestionario tipo Likert dirigido a 20 colaboradores del area administrativa de la Exportadora
de Cacao Global Cocoa S.A.S., con el objetivo de analizar los factores asociados a la rotacion
del personal administrativo durante el periodo 2024.
TABLA 1.

Influencia del clima laboral en la permanencia del personal

Escala Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 1 5%

2. En desacuerdo 2 10%

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 15%

4. De acuerdo 9 45%

5. Totalmente de acuerdo 5 25%
Total 20 100%

NOTA: se muestra datos de la encuesta elaboracion propia
Anélisis:

El 70% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo o totalmente de acuerdo en que
el clima laboral influye en la permanencia del personal administrativo, lo que evidencia que
este factor organizacional cumple un rol determinante en la estabilidad laboral y en la

reduccion de la rotacion.
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TABLA 2.

Comunicacion interna clara y oportuna

Escala Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 2 10%

2. En desacuerdo 4 20%

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 20%

4. De acuerdo 7 35%

5. Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%

NOTA: se muestra datos de la encuesta elaboracion propia
Anélisis:

Si bien un 50% percibe una comunicacion interna adecuada, un 30% expresa
desacuerdo, lo que revela debilidades en los canales comunicacionales que podrian incidir
negativamente en la satisfaccion y permanencia del personal.

TABLA 3.

Estilo de liderazgo y estabilidad laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
1. Totalmente en desacuerdo 1 5%

2. En desacuerdo 3 15%

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 25%

4. De acuerdo 8 40%

5. Totalmente de acuerdo 3 15%
Total 20 100%

NOTA: se muestra datos de la encuesta elaboracion propia
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Anélisis:

El 55% considera que el estilo de liderazgo favorece la estabilidad laboral, aunque un
porcentaje significativo mantiene una postura neutral, lo que sugiere la necesidad de
fortalecer practicas de liderazgo participativo.

TABLA 4

Carga laboral y estabilidad laboral percibida

Item De acuerdo / Totalmente de acuerdo Porcentaje
Carga laboral adecuada 9 45%
Estabilidad laboral percibida 8 40%

NOTA: se muestra datos de la encuesta elaboracion propia
Anélisis:

Menos de la mitad del personal percibe una carga laboral adecuada y estabilidad
laboral, lo cual constituye un factor de riesgo que puede incentivar la rotacion del personal
administrativo.

TABLAS

Manifestaciones e impacto de la rotacion

Item De acuerdo / Totalmente de acuerdo Porcentaje
Alta rotacion 13 65%
Afecta continuidad administrativa 15 75%
Incrementa carga laboral 16 80%

NOTA: se muestra datos de la encuesta elaboracion propia
Anélisis

La mayoria de los encuestados reconoce que existe una alta rotacion del personal
administrativo y que esta afecta la continuidad de los procesos y aumenta la carga laboral del

personal que permanece, confirmando el impacto organizacional negativo de este fenGmeno.
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TABLA 6

Resultados de la entrevista aplicada a directivos

N° Pregunta Respuesta general Analisis

1  ¢Cuales son las Se identifican la carga laboral La rotacion responde a
principales causas de  elevada, la busqueda de factores laborales y
la rotacion del mejores oportunidades organizacionales que
personal laborales y la limitada influyen en la decisién de
administrativo? estabilidad en algunos puestos.  permanencia del trabajador.

2 ¢Cbmo afecta la Genera retrasos Se confirma que la rotacion
rotacion al administrativos, pérdida de afecta la eficiencia
funcionamiento de la  continuidad en los procesos y organizacional y la gestion
empresa? mayor carga laboral para el administrativa.

personal restante.

3 ¢Qué estrategias ha Se han realizado algunas Aunque existen esfuerzos
implementado la acciones para mejorar la iniciales, las estrategias aln
empresa para reducir ~ comunicacion interna y ofrecer  no se aplican de forma
la rotacion? capacitacion al personal. estructurada.

4 ¢El clima laboral Los directivos coinciden en que  Se refuerza la importancia
influye en la el ambiente laboral influye del clima organizacional
permanencia del significativamente en la como factor de retencion del
personal? motivacion y estabilidad del talento humano.

personal.
5 ¢Qué acciones Mejorar la planificacion del Las propuestas coinciden

considera necesarias
para mejorar la
estabilidad del

personal?

trabajo, fortalecer la
capacitacion y generar
oportunidades de desarrollo
profesional.

con los factores identificados
en los resultados de la

encuesta.

Nota: informacién obtenida de la entrevista realizada a los directivos de la empresa
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DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la investigacion permiten comprender de manera mas
clara los factores organizacionales y laborales que inciden en la rotacién del personal
administrativo en la Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S. durante el periodo 2024. A
partir de la informacion recopilada mediante encuestas y entrevistas, se identificaron diversos
elementos que influyen en la permanencia o salida de los colaboradores dentro de la
organizacion.

En primer lugar, los resultados evidenciaron que el clima laboral constituye uno de los
factores més relevantes para la estabilidad del personal, ya que la mayoria de los encuestados
manifestd que un ambiente laboral favorable influye positivamente en su permanencia dentro
de la empresa. Este hallazgo coincide con lo planteado por Chiavenato (2017), quien sefiala
que el clima organizacional representa un elemento determinante en la motivacion,
satisfaccion laboral y compromiso de los trabajadores, influyendo directamente en su
decision de permanecer o abandonar una organizacion.

De igual manera, los resultados relacionados con la comunicacion interna muestran
que, aunque una parte importante del personal percibe que existen canales de comunicacion
adecuados, también se identifican ciertas debilidades en la transmision de informacién dentro
de la empresa. Esta situacion puede generar dificultades en la coordinacion de actividades y
afectar el desempefio organizacional. En este sentido, Robbins y Judge (2018) destacan que la
comunicacion organizacional efectiva es fundamental para el funcionamiento de las
organizaciones, ya que permite mejorar la coordinacion entre los miembros de la empresa y
fortalecer la confianza entre colaboradores y directivos.

Otro aspecto relevante identificado en el estudio es la carga laboral, la cual fue
percibida por varios colaboradores como un factor que incide en la estabilidad laboral y en la

intencion de permanencia dentro de la organizacion. La sobrecarga de trabajo puede generar
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estrés laboral, disminucion de la satisfaccion en el trabajo y, en consecuencia, un mayor
riesgo de rotacién del personal. De acuerdo con Dessler (2015), las condiciones laborales y la
adecuada distribucion de las responsabilidades son factores esenciales para garantizar el
bienestar de los trabajadores y fomentar su compromiso con la organizacion.

Por otra parte, los resultados obtenidos mediante las entrevistas realizadas a los
directivos permitieron identificar que la rotacion del personal administrativo genera diversas
consecuencias para el funcionamiento de la empresa, tales como retrasos en los procesos
administrativos, aumento de la carga laboral para los colaboradores que permanecen en la
organizacion y dificultades para mantener la continuidad de las actividades. Estos hallazgos
coinciden con lo sefialado por Werther y Davis (2014), quienes indican que la rotacion del
personal puede generar costos organizacionales significativos, afectar la productividad y
reducir la eficiencia en los procesos administrativos.

En conjunto, los resultados de la investigacion evidencian que la rotacion del personal
administrativo en la empresa estudiada no responde a un Gnico factor, sino a la interaccion de
diversos elementos relacionados con el clima organizacional, la comunicacion interna, la
carga laboral y las préacticas de gestion del talento humano. En este sentido, los hallazgos del
estudio refuerzan la importancia de implementar estrategias orientadas a mejorar las
condiciones laborales, fortalecer la comunicacion organizacional y promover el desarrollo
profesional del personal, con el objetivo de reducir la rotacién y mejorar el desempefio

organizacional.
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CONCLUSIONES

La investigacion permitié identificar que la rotacion del personal administrativo en la
Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S. se encuentra influenciada por diversos factores
organizacionales y laborales, entre los que destacan el clima laboral, la comunicacion interna,
la carga de trabajo y la limitada estabilidad laboral. Estos elementos inciden directamente en
la permanencia de los colaboradores dentro de la empresa y evidencian la necesidad de
fortalecer las condiciones organizacionales para garantizar mayor estabilidad del talento
humano.

A partir de la informacion obtenida mediante encuestas y entrevistas, se determino
que el personal administrativo percibe debilidades en aspectos relacionados con la
comunicacion organizacional, la distribucion de responsabilidades y las oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional. Estas percepciones influyen en los niveles de
satisfaccion laboral y en la motivacién del personal, lo cual puede favorecer la intencion de
abandonar la organizacion.

El anélisis de las précticas de gestion del talento humano implementadas por la
empresa permitié evidenciar que, si bien existen procedimientos administrativos para la
contratacion y gestion del personal, ain se presentan limitaciones en estrategias orientadas a
la retencion del talento, desarrollo profesional y fortalecimiento del clima laboral. En
consecuencia, se requiere consolidar politicas de gestion del talento humano mas estratégicas
que contribuyan a disminuir la rotacion del personal y mejorar la eficiencia administrativa de

la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa Exportadora de Cacao Global Cocoa S.A.S. implementar
estrategias orientadas al fortalecimiento del clima laboral y la comunicacion interna,
promoviendo espacios de didlogo, reuniones periddicas entre directivos y colaboradores, asi
como mecanismos de retroalimentacion que permitan conocer las necesidades y percepciones
del personal. Estas acciones contribuiran a mejorar el ambiente de trabajo y a incrementar el
sentido de pertenencia de los empleados hacia la organizacion.

Se sugiere desarrollar programas de capacitacion y desarrollo profesional dirigidos al
personal administrativo, con el propdésito de fortalecer sus competencias laborales y brindar
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. La implementacion de estas iniciativas
permitira aumentar la motivacion del talento humano y favorecer su permanencia en la
organizacion.

Se recomienda establecer politicas y estrategias de gestion del talento humano
orientadas a la retencion del personal, que incluyan procesos sistematicos de seguimiento y
evaluacion del desempefio, asi como mecanismos de reconocimiento al trabajo realizado por
los colaboradores. Estas acciones permitiran mejorar la estabilidad laboral, reducir la rotacion

del personal y optimizar la eficiencia de los procesos administrativos de la empresa.
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ANEXOS

CUESTIONARIO TIPO LIKERT
Variable: Rotacion del personal
Escala:

1 = Totalmente en desacuerdo | 2 = En desacuerdo | 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 4 = De

acuerdo | 5 = Totalmente de acuerdo

N° ftem 12345
El clima laboral influye en la permanencia del personal administrativo en la

1 oOoood
empresa.

2 Lacomunicacion interna es clara y oportuna dentro de la empresa. ooood

El estilo de liderazgo favorece la estabilidad laboral del personal
3 o ooood
administrativo.

La carga laboral asignada es acorde a las funciones del cargo que
4 3 ooood
desempefio.

5 Percibo estabilidad laboral en mi puesto de trabajo. ooood
6 Laempresa ofrece oportunidades de capacitacion al personal administrativo. O O O OO [
7 Existen oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion. OO O O O

8 En el area administrativa existe una alta rotacion de personal. ooood

La rotacion del personal afecta la continuidad de los procesos
9 o ooood
administrativos.

La rotacion del personal incrementa la carga laboral del personal que
10 ooood
permanece en la empresa.



Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento Escala
Factores * Clima laboral
organizacionales » Comunicacion interna
* Estilo de liderazgo
Factores laborales * Carga laboral
* Condiciones de trabajo
_ ) » Estabilidad laboral
Proceso de ingreso y salida del personal - : :
S ] Gestion del talento * Procesos de induccion
y administrativo durante un periodo o o
Rotacién del ) o o humano * Capacitacion Cuestionario _
determinado, influido por condiciones _ Encuesta ) ) Ordinal
personal * Oportunidades de tipo Likert

administrativo

organizacionales y laborales, que

impacta en la eficiencia administrativa y

la continuidad operativa de la empresa.

desarrollo

Manifestaciones de la

* Frecuencia de salidas

rotacion * Antigiliedad del
personal
Impacto * Retrasos

organizacional

administrativos
* Incremento de costos

* Sobrecarga laboral




Razren Socil Hidmiizng FLEC

ELOBEL OO0 56 5, a9eI36SEaain]
Jursdicsion

ZORA 3 7 CUAYAE [ WA RARLLAL

Kamere de esisblecimients I i

3 ABERTC

Kombre comeenial Bemnvicins digitakes
GLOEAL-OOCOE, S A5 L)

i b Ot by edades Reinicio de actividades Clere de esiableomicmio
L e e ragiuta bz reginiea

Ubicacen gisgiilica

Proviee i LOS REIS Canben: BRARAHOYD Parmegiia: DR CAMILD PORNGE
Bimeecian

Cale: W8 RARSHIYS  JUUAN Rdassrs: SM InlemssccsSn; e Refsrencis VI

ESBAHCYD - JULAN

g s de comachs

kg reagis e

Aslivisadia bEanomiEas

v D - WEMTS AL POA RN D SACAD

- R 1 - WENT A AL POA AT OR D GAFE

- CRi AR - WEMTA AL ROR RAYOR DS C-O00LATE

CCIOTAHE - FLARDRACKOM DE PROMICTDS DFE CONFITERIL & RASE DE CHOCOLATE
CHOEXIATE BLAHGE, ETG

o= E el ol il i LR ey
¥ wria = i e 1ol i poptmrwm v W0 % L
(L e g 1003 il

Y B R TR [ S SRR N e H Il B O SR N
B mwer, s e [ ST i i) = g e @ Moo O e omel S e 1y
FLal BrE T L Bl R N R R SRR T s
e W [ - [ N e L [ T D e e e T s e
[T




ificado
b TR

Fazcn Socisl Mmoo U
CaLEA] OO0, 58,5, DAl NGaaEa0

Represestants lagal
s ADSTH, RO DA G ROV EL

[edsasis Regimes,

:'I.ETI'-.'IZI RMFE - EPREMDOECHCH

Fae i i (g istin Frcha de nehmlizncian Inecin de motaidacas

e e e 200 3 I AR

Fecha g e iiue b Reinics die sctividades Cess de scovidades

ol ey | F= raatra Foi rag s

JdurEd e b DElkgaaa & lhewar comiasd idsd
JOEA DS GLIAYAES ¢ RARERLIAL ]

Tipa Agonbe de rebanessn Cantribuyenbs ok padal
EOCOEDWDES (1] ]

Deomicilie iribaria
Ubicackn geagrialica

Provircin: UMY AS Canlon; H&RSRLIAL Pamogquin: hlsRaklal

DHimeeEian

Calla: &Y PANARERICEHS ROMTE Momera: 5H BEelemnda DAGAL AL
CESTHECSRE WO POl LE

Madios de contacto
Cediglar: G048 Telefors trabajo; (42001474

fchvidades ecomnimicxs

S EABRS0E - BLABORACDN DF PROIRETOE DF OOREITERL & RAAE DF CHOCOLATE
CHOCOLATE OLAMOO, ETC
- el BT AT - EERT R A PR R OH D SRR

= Ao 0] - SERTA A, PR Rl R DE ashs

- DRl ECRRCTEY « WERTA AL PO RO O SHORLATE

E=tablecimie nios
Hbierios Carmdos

4 a

Obligaciones tributarias
« FUGH - DECL AR SEMESTRAL frih

= 16 - BECIARAr OF L BT A LA R ERTA, fEEDelER
= i R I A DE PR s,






\DMINIS T K,

mamos




a
m CERTIFICADO DE ANALISIS
E magister

DOCUMENTO PARA EL PLAGIO
LILIBETH

Nombre del documento: DOCUMENTO PARA EL PLAGIO LILIBETH.docx
1D del documento: 29164f368fff49c18e01405215507e438d343149

Tamaiio del documento original: 35,64 kB

Ubicacion de las similitudes en el documento:

Fuente principal detectada

e

Descripciones

repository.unad.edu.co | Cultura en voz #22

hitps://repository.unad edu co/handle/1 0596/ 70587

Fuentes con similitudes fortuitas

N

Descripciones

JOFFRE SALVATIERRA VERA.docx | GESTION ADMINISTRATIVA EN LA EM. 063402

® Viene de de mi grupo

Documento de otro usuario #1117
® Viene de de otro grupe

Documento de otro usuario «17u7
® Viene de de otro grupo

repositorio.unesum.edu.ec | “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y FORMACION P,

hitp2/repostorio. unesum.edu. ec/hand ke /5 3000/ 7702

dspace.unitru.edu.pe

hitps://dspace unitru.edu pe/server/apiicore/b

Katsu su territorio amplio y vincul,

13.0638-40¢c- 4450920021 5fd...

4o, &
Textos
sospechosos

Depositante: ONOFRE ZAPATA VIVIANA DEL ROCIO
Fecha de depdsito: 4/2/2026

Tipo de carga: interface

fecha de fin de analisis: 4/2/2026

<%

<1% l

<%

M 1% Similitudes
0% similitudes entre comillas
0% entre las fuentes
mencionadas

£y 0% Idiomas no reconocidos

@ 3% Textos potencialmente
generados por la IA

Numero de palabras: 6271
Numero de caracteres: 43.774

Datos adicionales

M Palabras idénticas: < 1% (26 palabras)
Datos adicionales

@ Palabras idénticas: < 1% (18 palabra
M Palabras idénticas: < 1% (10 palabra
@ Palabras Idénticas: < 1% (10 palabras
@ Palabras idénticas: < 1% (10 palabra
@ Palabras dénticas: < 1% (10 palabra






