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SINOPSIS

El libro es una adaptaciéon de una investigaciéon presentada a la Universidad
Nacional San Antonio Abad del Cusco, cuyo objetivo fue determinar si la rotaciéon
de personal es un factor de eficiencia y el gasto publico en la Municipalidad
Distrital de Echarati, Cusco (Pert). Para tal efecto se sigui6 un enfoque
cuantitativo; con alcance es descriptivo — analitico, de disefio no experimental.
La muestra que se empled es censal considerando a todo el personal considerado
en los informes de transparencia: 115 para el periodo diciembre 2018 y 90 para el
periodo enero 2019. La técnica aplicada para la investigacion fue la recopilacion
de datos a través del MEF y como instrumento se utilizo la ficha de recolecciéon
de datos. Se determin6 que existe un grado de influencia de la rotacion de
personal en la eficiencia y el gasto publico de la municipalidad analizada, por lo
que se puede considerar un factor de eficiencia. Por otra parte, la rotacion de
personal de la Municipalidad Distrital de Echarati durante el periodo 2018 —
2019, es elevada, ocasionando un gasto publico de 23,38 + 8,8 % en el primer
semestre del afio 2018 y a un promedio de 15,07 + 10,89 % para el afio 2019.

Palabras clave: rotacion de personal, gasto ptblico, gestion publica, gestion
municipal.



ABSTRACT

The book is adapted from an investigation presented to the Universidad Nacional
San Antonio Abad del Cusco, whose objective was to determine if staff turnover
is a factor of efficiency and public spending in the District Municipality of
Echarati, Cusco (Peru). For this purpose, a quantitative approach was followed;
with scope is descriptive - analytical, non-experimental design. The sample that
was used is census considering all the personnel considered in the transparency
reports: 115 for the December 2018 period and 9o for the January 2019 period.
The technique applied for the investigation was the collection of data through the
MEF and as instrument, the data collection form was used. It was determined
that there is a degree of influence of staff turnover on the efficiency and public
spending of the analyzed municipality, so it can be considered an efficiency factor.
On the other hand, the turnover of personnel of the District Municipality of
Echarati during the period 2018 - 2019, is high, causing public spending of 23.38
+ 8.8% in the first semester of 2018 and an average of 15, 07 + 10.89% for the
year 2019.

Keywords: staff turnover, public spending, public management, municipal
management.
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INTRODUCCION

El sector publico, como agente econémico, tiene diferentes objetivos y funciones.
Entre ellos, reducir la desigualdad, redistribuir la riqueza o satisfacer diferentes
necesidades a los ciudadanos de un pais, por lo que la ejecuciéon de su gasto es el

componente fundamental para la consecucién de sus objetivos.

Para el Ministerio de Economia y Finanzas, la definicion del gasto social en el caso
peruano, mas que buscar el bienestar de la sociedad como un fin especifico, se
dirige a la busqueda de logros en materia de equidad social, a través desarrollo
del capital fisico y humano que promuevan, en el mediano o largo plazo, el
aseguramiento de necesidades bésicas de los ciudadanos las cuales son tomados
como parte de sus derechos. El enfoque de necesidades que se muestra en esta
concepcion determina al gasto social como aquel gasto (directo o indirecto) que
realiza el Estado ante la incapacidad real de los individuos de poder integrarse
eficazmente al mercado, lo cual influye en la generacion y reproduccion de la

pobreza.

De acuerdo a lo anterior, el gasto social total de divide en: basico, complementario
y el previsional. Se define el gasto social basico como el financiamiento directo de
los bienes y servicios que llegan a la poblacion beneficiaria (Por ejemplo, raciones
alimenticias y nutricionales, medicinas, textos escolares, pago a los servicios
prestados por los maestros y los médicos -salario del maestro, implementacion

de aulas y hospitales, etc.).

En tanto que el gasto social complementario recoge las partidas presupuestales
consideradas sociales, que complementa al que busca mantener y perfeccionar
las capacidades bésicas de las personas y la generacion de oportunidades sociales
y econdmicas para la lucha contra la pobreza y el desarrollo sostenido. Esta
clasificacion incluye ademas aquellos gastos administrativos necesarios para la

gestion de las acciones sociales.

En cuanto respecta a la ejecucion del gasto publico, entendida como la capacidad
del Estado para proveer bienes y servicios con estandares adecuados, es una
caracteristica de baja calidad en la administracién publica en el Pert y en muchos
paises de la region, por eso, en el Pert, durante los altimos anos se logr6 canalizar

mayores recursos a la educacion publica, pero las evaluaciones internacionales y
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nacionales revelan que ni el 10% de los estudiantes alcanzan resultados
satisfactorios. El caso de los servicios de salud es menos critico y se han
presentado avances en algunos indicadores, pero existen profundas inequidades

en la distribucion del gasto.

Los estudios realizados sobre la ejecucion y eficiencia del gasto publico, reportan
que existen aun brechas que no se ha superado, por ello consideran que entro
otros factores determinantes de su baja eficiencia o ejecucion es el constante
cambio de personal encargado de su administracion, en especial cada cuatro afios

con ocasién del cambio de autoridades municipales

Los expertos sostienen que tener un alto indice de rotacién de personal en las
compaiias puede significar un gran problema, no solo por la afectaciéon en el
ambiente laboral sino ademés por la econémica, puesto que la alta rotaciéon
representa un gasto considerable para la organizaciéon que es muy dificil de

recuperar.
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CAPITULO I

CARACTERIZACION DEL PROBLEMA Y METODOLOGIA

1.1 Justificacion de la investigacion

Es razonable atribuir la rotaciéon de personal como una causa directa en la
ineficiencia del gasto publico. Sin embargo, se requiere de evidencia cientifica
para la aseveracion de este postulado. En la gestion empresarial, la constante
rotacion, capacitacion, introduccién y acondicionamiento de nuevo personal
ocasiona mayores gastos administrativos lo que resulta en un proceso ineficiente.
En el caso de la gestion municipal, la Municipalidad Distrital de Echarati ha
presentado notables cambios entre sus funcionarios y otro tipo de personal. Del
mismo modo su ejecucion presupuestal no ha sido eficiente en comparaciéon con
otros afios, por lo que se presumen esta constante rotacion sea una de las causas

de su ineficiencia.

En ese sentido se formula el problema de investigacion:
1.2 Formulacion del problema

Problema principal

— ¢En qué medida la rotacion de personal como factores de eficiencia influye

en el gasto publico de la Municipalidad Distrital de Echarati, Cusco, Pera?
Problemas secundarios

— ¢Como es la rotacion de personal como factores de eficiencia de la
Municipalidad Distrital de Echarati, Cusco, Pert?
— ¢Como es el gasto pablico de la Municipalidad Distrital de Echarati, Cusco,

Peru?
1.3 Objetivos de investigacion
Objetivos General

— Determinar el grado de influencia entre la rotacién de personal como
factores de eficiencia y el gasto publico de la Municipalidad Distrital de

Echarati, Cusco, Pert.

13



Objetivos Especificos

— Describir la rotacion de personal como factores de eficiencia de la
Municipalidad Distrital de Echarati, Cusco, Per.
— Describir el gasto publico de la Municipalidad Distrital de Echarati, Cusco,

Peru.

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacion teérica

El presente trabajo de investigacion, el soporte tedrico de estudio de las variables
de estudio, sumara a la presente investigacion sobre conocimientos existentes
sobre la rotacion de personal y el gasto publico. Es por ello que se reviso teorias
sobre ambas variables de estudio de manera independiente a modo de probar su
relacion con la evidencia de los resultados, contrastandose luego con la evidencia

teorica.

Es por ello, que la importancia de la presente investigacion, permitira conocer
méas a fondo sobre los factores que generan la rotacion de personal y las
consecuencias de ello con un antecedente para su réplica en otras

municipalidades de igual nivel.
Justificacion practica

El presente trabajo de investigacion es de implicancia practica ya que permitira
generar estrategias y conocer con méas detalle las consecuencias de la alta rotacion
de personal administrativo o en general personal ptablico y sobre la eficiencia del
gasto publico en la Municipalidad de Echarati. Ademas de compartir los valores
criticos y de esta manera realizar acciones necesarias para que sean tomadas en
consideracion reduciendo la ineficiencia del gasto, al identificar los factores que

la ocasionan.
Justificacion metodologica

La presente investigacion es de utilidad metodologica, ya que permitira a los
proximos investigadores, utilizar el presente trabajo de investigacion como
material de consulta, o para la comparacion critica de la literatura. Ademas la
metodologia puede ser replicada o abordada a futuro desde otros enfoques como

el cualitativo o el mixto.
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1.5 Identificacién y operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

. Definicion . . .
Variables Dimensiones Indicadores
conceptual
La rotacién de personal Funcionarios
es la fluctuacion entre fesional
o Volumen que salen Profesionales
una organizacion y el
ambiente, definiéndose Técnicos
Rotaciéon de por el volumen de Asi
personas que ingresan sistentes
personal L
en la organizacion o de . .
Funcionarios

las que salen.
Volumen que

. Profesionales

ingresan
Técnicos
Asistentes

. Econémi Como se realizael
. El gasto publico es aquel ~CONOMICO gasto
Gasto publico que realiza el sector
publico. Funcional En qué se gasta
Organico Quién gasta

1.6 Tipo y nivel de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo basico, de enfoque cuantitativo,

porque se recolect6 la informaciéon por medio de la recopilacion documental.

Por otro lado, es de alcance descriptivo — analitico; descriptivo porque se
analizara y describira el fenomeno lo que lo causa para entenderlo de mejor
manera en base a la teoria. Es analitico porque establecen comparaciones entre
dos grupos o mas con el fin de encontrar relacion de causalidad entre factores de

riesgo y sucesos de interés.

Asimismo, es de diseiio no experimental porque no se ha manipulado ninguna de

las variables.
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1.7 Poblacion y muestra de estudio

Para el presente trabajo de investigacion, la poblacién de estudio se considero al
total de personal que labora en la Municipalidad de Echarati, los mismos que son
de la siguiente manera: 115 para periodo diciembre 2018 y de 90 para el periodo

enero 2019.

El tamafio de muestra del presente trabajo de investigacion es de tipo censal, es
decir que se ha efectuado la revision de todo el personal considerado en los

informes de transparencia.

1.8 Técnicas de recoleccidon de informacidon

Se utilizd como técnica la recopilacion de datos a través de la MEF para conocer
el gasto puablico y para la rotacién de personal el cuadro de asignacion de

personal.

Una vez obtenido la informacion de la muestra en estudio, se procedi6 a procesar
los datos con el uso de la herramienta estadistica SPSS. Los resultados

descriptivos, se presentan en tablas mostrando frecuencias y porcentajes.

1.9 Verdad o falsedad de la hipétesis

Para determinar si existe influencia entre la rotacion de personal y el gasto
publico de la Municipalidad Distrital de Echarati, se han efectuado las

comparaciones respectivas, se aplico la prueba estadistica t de student.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes empiricos de la investigacion

En la investigacion de Villegas (2012) se busco determinar las causas de rotacion
de personal de receptores pagadores de la region I Metropolitana de una
Institucion Financiera de Guatemala. Los resultados presentados, indican que,
de 20 sujetos investigados, se encontraron 8 causas de rotacion de personal,

internas y externas, finalmente de la investigacion se concluye que:

Las causas de rotacion encontradas fueron las siguientes: Otro trabajo,
salario, viaje a USA, familia, universidad, mala actitud de servicio,
ambiente de trabajo y llamadas de atencion, finalmente la causa de
rotacion maés significativa corresponde a otro trabajo, con el 35% de
participacién sobre el 100%. Lo anterior sugiere que habra de
implementarse en la Institucion Financiera, la politica de contratacion que
estd orientada a mejorar las condiciones de trabajo, la que debera
repercutir en generar un mejor ambiente laboral, esto con la finalidad de

minimizar el indice de rotacion de personal (Villegas, 2012, p. 112).

Diaz (2013) quiso determinar de qué manera influye la identidad organizacional
en la rotacion de personal. En los resultados obtenidos se indicdé que la manera
como la identidad organizacional influye en la rotacion de personal es por medio
de la motivacion personal y de observacion, comunicacion formal e informal,

trato y responsabilidad de los colaboradores. Por altimo, se concluye que:

Muchos de los colaboradores se encuentran desmotivados y con falta de
identidad con la empresa y las principales causas por la que el personal se
retira de la empresa es por mejora de sueldo y satisfacciéon en el trato que
recibe de parte de sus superiores y compafieros; finalmente es importante
implementar un plan de estrategias para mejorar la identidad

organizacional de los colaboradores (Diaz, 2013, p. 92).
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Por otro lado, Cifuentes (2017) tuvo como objetivo identificar los principales
factores que influyen dentro de la rotacién de personal. Identific6 que en las
empresas analizadas se tienen altos indices de rotacion por parte de sus
colaboradores, generando grandes sobrecostos en finiquitos, induccion y
entrenamiento, implementos laborales como uniformes y, en muchas ocasiones,
gastos legales. Es por esta razon, que las empresas buscan urgentemente
diferentes alternativas para la retenciéon de personal, que favorezcan la
productividad y resultados de la misma y una optimizacién en el desempeno de
sus empleados y su realizacion profesional. Entre los principales aspectos se
encuentra la baja remuneracion y las extensas horas laborales, como quiera que
se trata de joOvenes universitarios que deben repartir su tiempo entre el trabajo y
sus estudios. Otro factor que tiene gran relevancia e impacto dentro de cada una
de las tiendas, es la percepcion por parte de los baristas de baja motivacion y
liderazgo de los administradores o sub administradores, es decir, de los jefes
inmediatos. Si bien la remuneracion es importante, definitivamente no es el
factor principal, ya que otros tales como clima laboral, trabajo en equipo, plan de
carrera, beneficios, e incentivos, entre otros, determinan, también, un rol muy
importante dentro de las organizaciones. El contexto del negocio influye e
impacta directamente en las problematicas expuestas dentro del proyecto, puesto
que se conoce que empresas del rubro de alimentos y bebidas, especialmente

comida rapida y cafeterias, tienen un indice de rotacién muy alto.

En el estudio realizado por Chourio (2017) tuvo como propdsito analizar el
proceso de rotacion del personal que labora en el departamento de
administracion y su incidencia en los equipos de alto desempefio de la empresa
Cacao Aventurax para el desarrollo de los equipos de trabajo. Obteniendo de los

resultados la siguiente conclusion:

Se evidenci6 segin el proceso de observacion e indagacion que algunos
empleados consideran que no se toma en cuenta la opinién, ni las
habilidades y destrezas de los trabajadores para ocupar cargos diferentes,
al igual que no reciben capacitacion para ejercerlos. Se determin6 que el
proceso de rotacion del personal de dicho departamento se ve afectado por
el nivel de preparacion de algunos empleados en los nuevos cargos,

ademas que se hacen cambios de manera inesperada lo que dificulta dar
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continuidad con algunas acciones bien encaminadas de algunos
empleados que son funcionales en algunos cargos. Se determin6é que de
acuerdo a lo evidenciado y las teorias citadas se puede sefialar que en
algunos casos en fundamental la rotacion del personal de los cargos, ya que
van adquiriendo habilidades y destrezas para desempeiiarse en labores
administrativas diferentes, sin embargos los cambios seguidos y brusco sin
considerar las opiniones de los empleados es una de las razones que afecta
el buen desenvolvimiento de las labores dentro de la empresa. Finalmente
se menciona que la mayoria de las empresas que se preocupan por los
empleados para efecto de que estén satisfechos dentro de la organizacién
saben que tendran colaboradores mas productivos lo que implicara que se
adhieran a los objetivos institucionales y de acuerdo a las funciones que

ejercen de la organizacion (Chourio, 2017, p. 88).

Roman (2016) tuvo como propdésito proponer una metodologia para establecer
las condiciones de operacién en un proceso de manufactura, que permitan
reducir la ambigiiedad de rol, con el fin de disminuir la rotacién de personal, por

medio del disefio de experimentos. El autor llego a la siguiente conclusion:

Por medio de la revision exhaustiva y sistematica del estado del arte se
lograron relacionar los conceptos de ineficiencia organizacional, rotaciéon
de personal y ambigiiedad de rol; mostrando de manera organizada, como
la ambigiiedad de rol conlleva a un aumento en la rotacion de personal y
como ésta a su vez, ocasiona altos niveles de ineficiencia en las
organizaciones. Como pudo analizarse, la ambigiliedad de rol es una de las
multiples causas que originan la rotacion de personal; sin embargo, es una
de las méas impactantes en la ineficiencia X, porque las personas se sienten
impedidas de entregar su maximo desempefio a la organizacion,
generando en ellas estrés y deseos de cambio. Si bien la rotacién de
personal, como se pudo constatar a través del estado del arte, ha sido
abordada por distintas areas del conocimiento, el enfoque que se propone
utilizar actia proactiva y holisticamente disminuyendo la ambigiiedad de
rol, que conduce a situaciones de estrés en algunos trabajadores antes de
que ésta se manifieste en todo el personal involucrado. Tradicionalmente,

los enfoques empleados suelen reaccionar al efecto del estrés de forma
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individual y correctiva, lo cual, ademéas de requerir altos costos para su
tratamiento, no siempre garantiza la eliminacion de la causa-raiz del
problema de rotacion de personal. Se propuso una metodologia para
establecer las condiciones de operacion en un proceso de manufactura, con
el fin de reducir la rotacion de personal, en condiciones donde hay
presencia de ambigiiedad de rol, por medio del disefio de experimentos.
Teniendo claro los niveles 6ptimos en los que se debe ejecutar la operacion,
es importante analizar como impactan los resultados obtenidos en la
rotacion de personal, para ello el octavo paso pretende que se valide con
los actores del proceso el efecto alcanzado. Finalmente, la metodologia
insta a que se modifiquen las condiciones de contratacion del personal
relacionado, cuando el perfil del trabajador se ve afectado por los

resultados obtenidos (Roman, 2016, p. 96).

En el articulo de Dominguez (2015) tuvo como objetivo analizar las causas que
inciden en la rotacion de personal en la empresa prestadora de servicios del grupo
Holcim, Holcrest S.A.S, ubicada en Medellin. El anélisis parte de datos
suministrados por la organizacion y derivados de una encuesta a los empleados
activos. Los resultados muestran que las causas que méas afectan en la rotacion de
personal son: el salario, oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperacion

entre areas, balance vida-trabajo e innovacién. La investigacion concluye que:

Se pueden considerar las causas de rotaciéon encontradas el primer paso
para la implementaciéon de estrategias dirigidas principalmente en la
reduccion de la rotaciéon de personal, donde la empresa podria retener a
sus empleados més competitivos logrando que el objetivo organizacion de
simplificar el negocio del cliente y mejorar el servicio hacia ellos se
mantenga en el tiempo, convirtiéndose en una organizacion reconocida y
competitiva en el mercado laboral. Esta investigacion podria a su vez darle
ala organizacion una vision méas amplia de la importancia y el impacto que
esta generando la rotacion de los empleados y que al final impactara en el
objetivo organizacional, por lo que la bisqueda del beneficio individual al

final sera el beneficio organizacional (Dominguez, 2015, p. 12).
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En el estudio realizado por Hernandez et al. (2017) tuvo el objetivo de conocer las
causas principales que originan la alta rotacion del personal. Para la
identificacién de las causas se elaboré un diagrama de Ishikawa, también
conocido como “Diagrama de espinas de pescado”, para obtener los resultados y

la siguiente conclusion:

Es necesario tomar en cuenta el nivel de satisfaccion de los empleados, ya
que son el recurso mas importante dentro de la organizacion. Son ellos
quienes tratan con los clientes y quienes se encargan de agregar valor a los
productos y procesos dentro de la misma. Deben estar en constante
capacitacion y mantenerse motivados para que esto repercuta
positivamente en la manera en que se desenvuelven en sus funciones a
diario. Existen aspectos como los problemas personales externos o asuntos
con personal interno, como jefes y compafneros que pueden afectar a la
organizacién de manera positiva o negativa, provocando del mismo modo
una afectaciéon en la eficiencia de sus actividades. Por otro lado, es
importante saber identificar dichas cuestiones para poder minimizar su
impacto dentro de una organizacién en especifico, ya que cada una tendra
sus propios niveles de satisfaccion de acuerdo a los elementos de
motivacién y clima laboral que maneje, del mismo modo, medir
regularmente la satisfaccion del personal permite poder implementar
medidas a tiempo para evitar que el fenomeno de rotacion de personal
tenga sus afectaciones en tiempo y costo de la organizacion. (Hernandez et

al., 2017, p. 66).

Por otro lado la investigacion de Castillo y Sabando (2018) tuvo como objetivo de
contribuir y aportar con estrategias las cuales ayuden a evidenciar la influencia
de la rotacion de personal, sobre la productividad de la compaiiia Exportadora
del Sur. Se pudo determinar que el margen de incidencia en la productividad se

da en baja proporcion, finalmente se concluy6 que:

Se pudo comprobar mediante un anélisis correlacional que existe una
relacion baja relacion entre las variables rotacion de personal y
productividad, también se present6 una entrevista a siete personas del
area de produccion para poder corroborar los datos ya obtenidos mediante

herramientas estadisticas, segin los datos obtenidos por las entrevistas
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realizadas se pudo determinar que es probable que existan otras variables
que pueden estar afectando a la productividad de la compania Exportadora
del Sur (Castillo & Sabando, 2018, p. 78).

Moreno y Lemus (2017) en su trabajo de investigacion buscaron identificar y
analizar las principales causas de rotacion de personal en el area operativa de la
empresa Oiltrans SAS a partir de lo cual proponen acciones de mejora. Concluyen
que la alta rotacion de personal es un tema alarmarte para las empresas debido
al impacto que tienen en la productividad y eficiencia a la hora de despefnar un
objeto social; en el caso de OILTRANS S.A.S. tras calcular el indice de rotacion de
personal identifico que presenta una rotaciéon de personal de 69.2 % para el mes
de diciembre del afo 2016, y a través de su estudio determindé como principal
causa de rotacion de personal el pago impuntual de los salarios, junto con el no
pago de prestaciones sociales, generando insatisfacciéon laboral por parte de los
colaboradores del area operativa; seguida por la actitud y trato de los jefes o
directivos, donde las relaciones laborales se ven afectadas debido a la falta de
comunicacion asertiva entre colaboradores y directivos. Identifico que la causa
externa que mas influye segin los colaboradores es la situacion actual del sector
de hidrocarburos en Colombia, debido a la caida del precio internacional del
petroleo, las nuevas técnicas para extraer productos y problemas coyunturales

entre los paises con mayor concentracion de industria en el mundo.

Rueda y Plazas (2016) buscaron identificar las causas asociadas a la rotacion del
personal operario en la empresa Equipos Talleres y Montajes S.A. en Bogot4 D.C.
a fin de presentar un informe de resultados que facilite la toma de decisiones por
parte de la organizacion. Se identificd que el 43% de los trabajadores no se sientes
identificados con la empresa, por otro lado, concluyé que la manera de como
influye la identidad organizacional en la rotacion de personal es por medio de la
motivacion personal y de observacion, la comunicacion, el trato, compromiso y

satisfaccion laboral de los empleados hacia la empresa.

Dominguez (2015) se plante6 determinar los factores que originan la rotacion de
personal en la empresa Holcrest S.A.S, a partir de los puntos quiebres de la
empresa. Se comprob6 que un 90% de los encuestados hizo notar que la baja

motivacion incrementa la rotacion de personal, por otro lado, concluyeron que
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los encuestados estan de acuerdo en que la seleccion es incorrecta ya que propicia

el aumento a la rotacién de personal.

Pegorari (2017) tuvo como objetivo disminuir el indice de rotacién de personal
basado en la implementacién de un Plan de Reconocimientos para el personal.

Concluye:

La rotacion de personal existente en la institucién, se produce por la falta
dereconocimiento a las labores realizadas por los servidores civiles.
La insatisfacciéon con la que convive el personal es producto de la poca
vision a nivel de gestion de recursos humanos que cuentan los directivos.
Una parte del problema existente se debe a una mala distribucion de la
carga laboral entre el personal. Hace falta darle mas importancia al
equilibrio que debe de existir entre la vida personal y el trabajo. No se
reconoce ni agradece los esfuerzos realizados por los trabajadores, mucho
menos se escucha ni se otorga criticas constructivas que ayuden a los
servidores. La falta de un sistema de gestion del rendimiento no permite
medir el rendimiento de los trabajadores, asi poder diferenciar quienes
aportan a cerrar las brechas institucionales y quienes trabajan por
trabajar. El clima laboral en la entidad se ve afectado por la alta rotacion,
asi como la mala distribucién de funciones. La falta de liderazgo o
competencias de los directivos y alta direccion hace que las personas

busquen nuevas oportunidades (Pegorari, 2017, p. 72).

Por su parte Otero (2016) tuvo como objetivo reducir los indices de rotacion y
siniestralidad de personal en un periodo de 3 anos, disminuyendo los costos
operativos en una empresa contratista minera para la consecucion de sus

objetivos estratégicos. Siendo su conclusion:

De acuerdo al analisis estratégico realizado se identifica que el alto indice
de siniestralidad y rotacion exige a la organizacion redefinir sus
procedimientos de gestion de personas. Se recomienda a la organizacion
poner en practica el Plan de mejora propuesto enfocado a lograr sus
objetivos de productividad y rentabilidad en base a acciones objetivas,
integrales y eficientes, que generen un ambiente motivador para el

desarrollo de las personas y conlleve a alcanzar su vision de

23



responsabilidad social empresarial. El programa de control y reduccién de
indices de rotacion laboral considera 3 actividades centrales: el
entrenamiento y capacitacion, la fidelizacion con enfoque familiar y tomar
medidas de retencién para minimizar otras ofertas laborales en linea con
lo senalado en el cual se resalta la importancia de la satisfaccion de los
colaboradores en el trabajo. El programa de control y reduccion de la
siniestralidad considera que es posible controlar los indices de
siniestralidad a través de una cultura preventiva en la organizacion y en
base al enfoque de riesgos psicosociales de la OIT donde los factores como
las condiciones de trabajo, entorno familiar, actitudes y valores, asi como
el estilo de liderazgo estan en relacion a la frecuencia de accidentes
presentados. La evaluacion financiera nos demuestra que el plan de mejora
es viable por tanto la inversion en la gestion de personas beneficiara a la
organizacion en temas de reduccion de costos y tendra un impacto positivo
con sus colaboradores internos y su imagen en el entorno minero (Otero &

Torres, 2016).

En su estudio Miller (2016) tuvo como proposito de su investigacion determinar
como influye la rotacion del personal en la productividad del area de créditos
grupales de la empresa Compartamos Financiera en la ciudad de Trujillo en el

afio 2016. El autor hizo la siguiente conclusion:

La rotacion de personal influye de manera negativa en la satisfaccion de
los colaboradores y esta repercute directamente en la disminucion de la
productividad. El indice de rotacién de personal es un promedio de 8.17
desde enero a setiembre del presente afno, lo cual nos da a conocer que
existe un nivel alto de rotacion de personal a partir del mes de mayo siendo
este el inicio del cese de personal. El nivel de productividad del area de
crédito grupal de la empresa ha disminuido debido a la insatisfaccion de
los colaboradores desde el inicio de la rotacion de personal en los meses de
mayo, junio, julio, agosto y setiembre ya que en estos meses surgieron
ceses de personal. Esto concuerda con la evolucion efectuada a inicios del
afio en el mes de abril y en el mes septiembre ya que en estos meses se
pudo observar el rendimiento con rotaciéon y sin rotacién de personal.

Ademas, los nuevos ingresantes tienen un bajo rendimiento hasta lograr

24



mejorar el nivel de aprendizaje de la labor en su puesto de trabajo. Se
observo que los factores como otro trabajo, salario, vacaciones, familia,
estudios universitarios, falta de compafierismo y compromiso con la
empresa; inciden en un alto nivel de cese de la productividad ya que por
un corto periodo los puestos se encuentran inactivos logrando de esta
manera disminuir el rendimiento de las funciones establecidas por la

empresa (Miller, 2016, p. 88).

Por su parte Maclenan y Salas (2014) quienes tuvieron como objetivo determinar

la relacion de la satisfaccion laboral en la rotacion de personal de la empresa

Inversiones Mackber S.R.L. — 2012. Después de recolectar los datos se lleg6 a la

siguiente conclusion:

Los ex trabajadores de la empresa consideran que las funciones a realizar
no fueron especificadas debidamente y que ademas el puesto de trabajo no
conto con una diversidad de actividades lo que ocasion6 que el trabajador
no se sienta a gusto en la empresa; y que ademas la empresa no les
capacitaba en el uso correcto de las maquinarias por lo que decidieron
retirarse de la empresa. Existe una relacion inversa entre la oportunidad
de ascender y la rotaciéon de personal (rs=-0.553, p-valor<o.05) en los ex
trabajadores de la empresa inversiones MACKBER S.R.L. — 2012. Cuando
se tuvo oportunidades para ascender, menor fue el grado de rotaciéon de
personal. Por lo tanto, los ex trabajadores de la empresa consideran que
no se reconocia el tiempo que el personal habia laborado ni un progreso

real en la empresa (Maclenan & Salas, 2014, p. 73).

En la investigacion de Flores (2016) que tuvo como objetivo demostrar que la alta

rotacion de los empleados contribuye a reducir la utilidad en la Caja Municipal

de Ahorro y Crédito Arequipa en el periodo 2011 — 2015, utilizando el método

correlacional, disefo ex post facto, longitudinal anual, la investigacion concluye

que:

La rotacion de los empleados afecta negativamente a la utilidad de la Caja
Municipal Arequipa, como se ha demostrado grafico de correlaciones de
Pearson donde indica que existe una correlacion negativa entre las

variables muy alta de 0.955, esto quiere decir que a medida que una
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variable aumenta la otra variable disminuye. También se puede observar
que hay una relacion inversa entre el nivel de rotacién de los empleados y
la utilidad, es decir, que a medida que se incrementa el nivel de rotacion
de los empleados la utilidad se reduce, con lo cual en la investigaciéon se
acepta la hipotesis planteada. Finalmente se plantean dos propuestas para
reducir la alta rotacion de personal, estas dos propuestas son: Mejorar la
seleccion de personal, para saber encontrar la persona mas adecuada y con
las competencias necesarias y otorgar un bono de permanencia en el

puesto de trabajo (Flores, 2016, p. 121).

En la investigacion de Cancho (2017) tuvo el objetivo de analizar la incidencia de
la rotacion de personal en la productividad de la empresa Sociedad Minera

Corona S.A. — Yauricocha, 2017. La investigacion concluye en lo siguiente:

Segtin los resultados obtenidos el personal tiene un salario bajo y sin
estimulos econ6micos, por lo tanto, los empleados estan desmotivados en
sus trabajos y estan pensando en irse a laborar en otro lugar. Por otro lado
una baja relacion de Jefes - Subordinados provoca ambiente laboral bajo y
tenso, ya que al haber poca comunicacion entre trabajadores y
supervisores, ocasiona que el empleado esté desmotivado y que haya
incertidumbre en el mismo, y con esto el empleado no rinda en su trabajo
o inclusive llegue a abandonar el que tiene actualmente. Finalmente, la
falta de capacitaciéon al personal en las funciones que cada empleado
realiza también provoca desmotivaciéon en el mismo empleado y creando

inestabilidad laboral en el trabajador (Cancho, 2017).

Por su parte Cusacani (2017) en su investigacion realizada tuvo objetivo
determinar la relacién entre rotacion del personal y productividad de la empresa
Productos Pesqueros del Sur S.A. Tacna, periodo noviembre 2015 — abril 2016.

Se concluye:

Que existe una muy buena correlacién inversa entre la rotacion del
personal y productividad de la empresa Productos Pesqueros del Sur S.A.
Tacna, periodo noviembre 2015 — abril 2016. Siendo el p valor (0,005)
menor que 0,05, y su indice de R (-0,942). Se recomienda que la empresa

establezca estdndares de rotacion y mantenga asi los indicadores de
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rotaciéon minimos, si esta variable aumenta, la productividad disminuye y
si disminuyen, la productividad aumenta, finalmente también se
recomienda se establezca un programa de Retencion del Talento para la

organizacion (Cusacani, 2017, p.122).

Gonzales (2017) tuvo el objetivo de determinar como la rotacién del personal
influye en el desempeno laboral de los trabajadores administrativos de la
Facultad de Medina de la UNFV- Lima, 2015. Segin el analisis inferencial afirma
que existe influencia entre la rotacion de personal sobre el desempefio laboral en

los trabajadores administrativos, donde finalmente concluye:

Que segun los resultados se confirma que la rotacién de personal influye
sobre el desempeiio laboral en los trabajadores administrativos, también
que influye positiva y altamente significativa entre la admision del
personal y el desempeiio laboral de los trabajadores, por ultimo, que
influye positiva y altamente significativa entre el retiro del personal y el
desempeno laboral de los trabajadores administrativos donde se

desarroll6 el estudio (Gonzales, 2017, p. 96).

Villanueva (2017) tuvo el objetivo de conocer sobre la rotacion de personal y su
influencia en el desempeiio laboral en la Regiéon Policial de Ica en los meses de
julio a diciembre del afio 2016. Finalmente, segin los resultados se obtuvo la

siguiente conclusion:

Que es importante conocer que la rotaciéon de personal se da en toda
institucién, pero se debe tener en cuenta los lineamientos a emplear, para
que los trabajadores desarrollen sus funciones de manera objetiva dentro
de un ambiente agradable de trabajo, en funcién a la misién y visién de la
organizacion. La rotacion de personal incide en el desempeno laboral en la
Region Policial de Ica en los meses de julio a diciembre, esto se corrobora
con los datos obtenidos en el procesamiento de los resultados de la

encuesta (Villanueva, 2017).

Velasquez y Portal (2018) se plantearon determinar el indice de rotacion de
personal de serenazgo no controlada que afecta la seguridad ciudadana. Es asi
que concluy6 que en el Plan Operativo Institucional de la Municipalidad Distrital

de Miraflores no se establecen acciones preventivas para el control de la rotacion
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de personal, que permita cubrir la operatividad funcional en casos de renuncia
y/o despido de los colaboradores, y en especifico de la Sub Gerencia de Serenazgo
de la Municipalidad Distrital de Miraflores. Seguidamente, evidencio que, con
relacion a los datos ponderados respecto a la variable independiente en estudio
sobre insatisfaccion laboral, resulta que el 54% del personal confirma estar
satisfecho, mientras el 46% senala estar insatisfecho, siendo ésta tultima variable
independiente que podria tener relacion con la rotacion de personal, los cuales

tienen que ser abordados en un préximo estudio.

Por otro lado, el autor Villavicencio (2015) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre las variables rotacion de personal y satisfaccion laboral. Es asi que
concluy6 que ambas variables de estudio tienen un nivel de significaciéon del 0.05
a través del cual se concluyo, de acuerdo a los resultados obtenidos, que existe

una relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion de personal.

Argotte (2009) en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo construir un
modelo de Vectores Auto Regresivos (VAR) que permita estimar el impacto que
tienen el gasto publico sobre la actividad econémica considerando el altimo boom
petrolero con respecto a periodos previos, durante el periodo I trimestre 1984 al
I trimestre 2009. Concluyendo asi que en el PIBNP desde el primer trimestre
2004 tuvo un crecimiento constante hasta el cuarto trimestre de 2008,
alcanzando asi su nivel maximo con 14.165.956 miles de Bs, en el ultimo trimestre
del 2008.¢el gasto publico con un comportamiento similar, alcanzando su maximo
de 6,249.394 miles de Bs, en el cuarto trimestre del 2003 los precios del petréleo
mostraron la misma tendencia con un maximo de 107.6 US$/B en el segundo
trimestre de 2008. La dispersion de las variaciones porcentuales anuales medidas
por la desviaciéon estandar para el Gasto Publico y el PIB siendo 25.3% y 8.1%
respectivamente, las cuales son significativamente distintas entre si. Por otro
lado, evidencio que la relacion entre la actividad econémica en Venezuela y el
Gasto Publico es positiva y estadisticamente significativa. Finalmente, sus
resultados evidenciaron que la variable multiplicativa la cual evalta los periodos
de booms petroleros, es positiva y estadisticamente significativa con 0.13%. Por
lo que el modelo del VAR no lineal que evalaa los coeficientes asociados al Gasto

Publico y a la variable boom.
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Vela (2011) quiso cuantificar el grado de influencia de la inversion, el gasto del
gobierno central y el gasto publico en educacion sobre el crecimiento econémico
del Perd, en el periodo 1960 — 2010, medido con los siguientes tres modelos
econométricos: modelo reducido, modelo estructural y modelo con vectores
autorregresivos. Por otro lado, su poblacion de estudio estd considerada por el
total de habitantes del pais. En consecuencia, trabaj6é con estadisticas oficiales
emitidas por el Banco Central de Reserva del Pera (BCRP), el Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica (INEI) y el Ministerio de Educacion. Concluy6 que,
la Inversién total (ITOT) seria buena y adecuada a las expectativas ya que por
cada US $ 1.00 de crecimiento del PBI la inversion solo seria de US $ 0.76. Es
decir, se invertiria menos para el crecimiento del PBI, los US $ 0.24 restantes,
serviria para ampliar la inversion y asi obtener un efecto multiplicador, para un
mayor crecimiento. El modelo de vectores auto regresivos con dos rezagos,
aprecio que los gastos del gobierno central (GGC), manteniendo constante la
Inversién Total (ITOT), la poblacién de estudiantes publicos (POTOEP), los
gastos publicos en educaciéon (GPEDU) y el PBI, por cada US $ 1.00 que crece el
PBI, los gastos del gobierno central (GGC), en el primer rezago disminuiria en
US$ - 0.728688 y en el segundo rezago se incrementaria en US $ 0.169533 , es
decir, se tomaria en cuenta el primer rezago disminuyendo los gastos del gobierno
central, para destinarlos a incrementar la produccién. Por otro lado, evidencio
que la ecuacion del analfabetismo, en el modelo reducido observo que
manteniendo la poblacién de estudiantes publicos y la Inversion constantes, por
cada US $ 1.00 que se gastaria para el combate al analfabetismo, los gastos del
gobierno central solo aumentarian en US $ 0.0000137. Finalmente, si quieren
destinar mas recursos para desarrollar una mejor educacién publica, es decir, los
gastos del gobierno central no priorizan la educacion para la poblacién y menos
para los mas necesitados, evidenciando que los tres modelos econométricos
influyen para un adecuado crecimiento del PBI, mientras que las estimaciones
hasta el afio 2015, las ecuaciones en el modelo estructural presentan elevadas
distorsiones en las estimaciones sea en el escenario histérico o con un incremento
de 6% en las variables consideradas para tal efecto, el modelo reducido presenta
distorsion razonable y finalmente el modelo de vectores autorregresivos

presentan pocas desviaciones de las estimaciones.
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2.2 Teorias relacionadas

2.2.1 Rotacion personal

Se refiere al conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos
gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo en practica procesos
de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desempeno” (Chiavenato, 2009).

Es la demarcacién para precisar la incertidumbre del personal entre el ambiente
y la organizacion; esto se especifica por el volumen de individuos que integran la
organizacion y de las que se retiran. Casi constantemente la rotacion se da en
indices anuales o mensuales, con el notable fin de ejecutar comparaciones.

(Moran, 2010).

La rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre el
ambiente y la organizacion por el volumen de personas que ingresan y salen de
una organizacion. También se expresa por la relacion porcentual de los ingresos
y las separaciones con el namero promedio de integrantes de la organizacion en

ciertos tiempos (Chiavenato, 2007, p. 23).

Muy relacionado con la justicia retributiva tanto en términos de equidad interna
y equidad externa es la rotacion de personal. Una de las preocupaciones de
muchas organizaciones es la de reducir la rotacion de personal o la fuga de
talentos, por los costes que genera, por como afecta a la productividad de otros
trabajadores, por como perjudica la imagen de la empresa, pero lo maés
importante es que es un sintoma de otros problemas ¢Por qué un empleado

abandona la empresa? (Sarriés & Casares, 2008).

Del mismo modo, la rotaciéon de personal se refiere al nimero de trabajadores
que ingresan y salen de una institucidn; se expresa en indices mensuales o
anuales, ademas los datos de rotacion de personal son utilizados en la proyecciéon
de la demanda de fuerza laboral, ademas de constituirse en uno de los indicadores
de la gestion de personal, aun en aquellas partes en donde las empresas
mantienen una politica de alta rotacién, como mecanismo de reduccién de costos

laborales (Castillo, 2006).
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Reyes (2007) define la rotacion de personal como: "el nimero de trabajadores
que salen y vuelven a entrar, en relacion con el total di una empresa, sector, nivel

jerarquico, departamento o puesto"(p. 22).

De la definicion anterior se deduce que no se debe considerar como formando
parte de la rotacion el nimero de trabajadores que salen, pero que no son
substituidos por otros, pues, en este caso, puede tratarse de reajuste o contraccion
de la empresa. Del mismo modo, si determinado ntimero de trabajadores entra a
formar parte de la empresa, mas no a substituir a otros que existian antes,
tampoco cuenta esto para la rotacion, sino que se refiere mas bien al crecimiento

de la institucion.

Alvarez (2013) dice que la rotacién de personal es la proporcién de personas que
salen de una organizacion -descontando los que lo hacen de una forma inevitable
(jubilaciones, fallecimientos)- sobre el total del nimero de personas promedio de
esa compania en un determinado periodo de tiempo (habitualmente se

consideran periodos anuales).

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fenomenos
producidos en el interior o el exterior de la organizacién, que condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente
(en mayor o menor grado) de los fenémenos internos o externos de la
organizacion. Como fen6menos externos pueden citarse la situaciéon de oferta y
demanda de recursos humanos en el mercado, la situaciéon econémica, las

oportunidades de empleo en el mercado laboral, entre otros (Chiavenato, 2000,

p- 37)-
Entre el fendémeno interno pueden mencionarse:

— Politica salarial de la organizacion.

— Politica de beneficios sociales.

— Tipo de supervision ejercido sobre el personal.

— Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por Ila
organizacion.

— Condiciones de ambiente laboral.

— Politica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos.
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El autor también indica que, el calculo del indice de rotaciéon de personal se basa
en la relacion porcentual entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos

humanos disponibles en la organizacion durante cierto periodo.

2.2.2 Indice de rotacion de personal

El indice de rotacion perfecto seria el que condescendiera a la organizacion
retener un trabajador de buena aptitud, remplazando a aquel que demuestra
distorsiones de trabajo, dificultosas de ser corregidos, no hay indice ideal de

rotacion (Moran, 2010).

En el calculo del indice de rotaciéon de personal para efectos de la planeacion de
RH, se utiliza la ecuacion.

2P %100
Indice de rotacion de personal= ~2

PE

Dénde:
A = Admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas).

D = Desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o por decision de

los empleados) durante el periodo considerado (salidas).

PE = Promedio efectivo considerado. Puede ser obtenido su mando los empleados

existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre dos.

El indice de rotacion expresa un valor porcentual de empleados que circulan en

la organizacion con relacion al promedio de empleados.

Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas, en el calculo del
indice de rotacion de personal no se consideran las admisiones (entradas), sino
solo las desvinculaciones, ya sea por iniciativa de la organizacion o de los
empleados:
D=100

PE

Indice de rotacion de personal =

Por ser parcial, esta ecuacion puede enmascarar los resultados al no considerar
el ingreso de recursos humanos en la organizacion, lo cual altera el volumen de

los recursos humanos disponibles.
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Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y hallar los motivos que
conducen a las personas a desvincularse de la organizacién, solo se tienen en
cuenta los retiros por iniciativa de los empleados, y se ignoran por completo los

provocados por la organizacion.

En este caso, el indice de rotacién de personal cubre solo las desvinculaciones
efectuadas por iniciativa de los mismos empleados, lo cual hace posible analizar
las salidas resultantes de la actitud y del comportamiento del personal, separando

las salidas causadas por decision de la organizacion.

Dx100
Indice de rotacién de personal = (N 1+N2+---Nn

a

)

2.2.3 Diagnostico de las causas de rotacion de personal

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, de indiscutibles
fenomenos causados en el exterior o interior de una organizacion, que
determinan el procedimiento y cualidad del trabajador. Por lo cual, es una

variable dependiente de los fen6menos externos o internos de una organizacion.

Como fendémenos externos se consigue mencionar la realidad de oferta y
demanda de patrimonios humanos en el mercado, las procedencias de empleo en

el mercado laboral, la realidad economica, etc.

Como fenémenos internos, se puede nombrar; el tipo de intervencion ejercido
sobre el personal, la politica salarial, las conformidades de perfeccionamiento
profesional ofrecidas por la organizacion, las circunstancias fisicas del ambiente,
el tipo de recomendaciones humanas positivas en la organizacion, etc. (Moran,

2010).
La rotacion de personal puede estar afectada por:

a. Procesos de ajuste de plantillas debidas al crecimiento o descenso de la
actividad de venta: en un sector como el retail es importante considerar periodos
anuales ya que la existencia de ventas estacionales hace también fluctuar la
contrataciéon de vendedores en determinados momentos del afio (rebajas,
campana de Navidad, vacaciones) y reducir plantillas una vez terminan esos

periodos de mayores ventas.
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b. Grupos de actividad, ya que suelen presentar indices diferentes (vendedores,
responsables comerciales, directivos). - Cambio en la legislacion laboral: la
bonificacién de determinados tipos de contrato o los cambios en las condiciones
de desvinculacion de trabajadores y extincién de contratos pueden influir en

cambios en los niveles de contrataciones y desvinculaciones de vendedores.

2.2.4 Determinacion del costo de rotacién de personal

En la economia profesional como nuestra coyuntura, los primordiales problemas
que se afronta la administracion de patrimonios humanos es poder establecer los
costos producidos por la rotacién de personal en una organizacion, por ejemplo,
desperdiciar recursos humanos competentes y continuar con una capacidad
salarial moderada, varias veces es muy costosa la superior rotacion de personal.
La rotacion de personal comprende una sucesion de costos primarios,

secundarios y terciarios (Moran, 2010).
a. Costos primarios de rotaciéon de personal

Es la correlacion inmediata con el retiro de cada empleado y su sustitucién por

otro. Incluyen:
» Costos de reclutamiento y seleccion

— Gastos de propaganda de avisos de incorporacién en periddicos, honorarios de
los proveedores de incorporacion, reglamentarios, etc.

— Gastos de emision y de proceso de la intranquilidad del empleado.

— Gastos de subsistencia de la dependencia de transacciones clinicos,

intermediados segiin el nimero de candidatos sometidos a exadmenes.
 Costos de registro y documentacion

— Egresos de documentacion, registros, reglamentarios, comienzos de cuenta
bancaria, proceso de datos, etc.
— Egresos de mantenimiento del 6rgano de expedientes y registro de anotaciones,

gastos en formularios, registros, etc.
 Costos de ingreso

— Egresos por el periodo de inspeccion de la dependencia solicitante.
— Egresos por el periodo laboroso a la presentacion de integracion de diferentes

colaboradores.
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e Costos de desvinculacion

— Egresos del 6rgano de registros y expedientes relativos al proceso de retiro del
empleado ante el Ministerio de Trabajo.

— Costo de la entrevista de desvinculacion.
b. Costos secundarios de la rotacion de personal

Comprende aspectos inmateriales dificultosos de evaluar en forma numérica, y
sus caracteristicas son cualitativas en su mayor fragmento. Es referente de
caracter indirecto con el retiro y el consiguiente remplazo del trabajador. Los

costos secundarios de rotacion de personal incluyen (Moran, 2010).
 Efectos en la produccion

— Incertidumbre del nuevo colaborador y su interrupciéon con el nuevo trabajador.
— Perdida de produccién originada por la disolucién con el trabajador.
— La produccion inferior, del nuevo trabajador por un tiempo de ambientacién por

SEr nuevo.
 Efectos en la actitud del personal

— Atribucion de los dos aspectos de los proveedores y los clientes.
— Inclinaciones, perfil y actitudes transmitidas a sus compaiieros por el trabajador

que recién inicia.
 Costo extralaboral

— Egreso de horas extras forzosas para cubrir la vacante que se presenta o para
resguardar la insuficiencia del nuevo trabajador.
— El egreso de tiempo agregado del verificador, invertido en la composicién y la

preparacion del nuevo trabajador.
c. Costos terciarios de la rotacion de personal

Se relaciona con los efectos adyacentes inconclusos de la rotacion, son

presentados a mediano y largo plazo.

Por lo tanto, los costos primarios son cuantificables y los costos secundarios son
cualitativos. Los costos terciarios solo apreciables (Moran, 2010). En estos costos

se localizan:
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e Costo inversion extra

— Aumenta la igualdad de tasas de convenios, mantenimiento, disminucién de
equipos e indemnizacion con proporcion al volumen de produccion.

— Acrecienta el volumen de honorarios pagados a los nuevos trabajadores y, por
tanto, aumenta el reajuste de otros trabajadores, en tanto la realidad del mercado

laboral es de oferta.
« Perdidas en los negocios

— Es manifestado en los negocios de la organizacion, producidos por el fallo de
aptitud de los servicios o bienes prestados por empleados inexpertos en el tiempo

de ambientacion.

2.2.5 Tipos de rotacion de personal

Segin Rodriguez (2010) no puede haber una pérdida de eficiencia mientras los
empleados trasladados aprenden y se ajustan a sus nuevos puestos. Por ello,
refiere, debe ejercerse cierto grado de control sobre las transferencias. Una
planeacion maés precisa de las ventas, la produccion y el personal, asi como mayor
precaucion en la seleccion y colocacion del personal pueden ayudar a reducir la
necesidad de traslados. La transferencia de empleados problema debe ser
cuidadosamente controlada, ya que esta accion no elimina la causa del problema,
sino que solo la pasa a algtin otro jefe. Ademés, como ya se expuso en el capitulo
anterior, si se originan demasiadas solicitudes de traslado en un departamento
en particular, esto puede ser un indicador de que la falla recae, cuando menos
parcialmente, en el supervisor o en las condiciones del departamento, mas que en

los empleados.

— Retiros voluntarios. Gran cantidad de retiros voluntarios
ordinariamente ocurren durante los dos o tres primeros meses de trabajo.
Esto sugiere una seleccion e induccion poco afortunadas. O bien, que el
empleado ha sido sobreestimado o se le ha tratado de manera que él
considera indeseable. Mas aun, el seleccionador tiene la posibilidad de
cometer errores técnicos, o de fracasar en la compaginacion de las
calificaciones de las personas con los requerimientos especificos para los
cuales el puesto fue disenado.

— Salidas involuntarias. En estas ideas de indemnizacion por despido, la

remuneracion y el salario garantizado, las salidas involuntarias se pueden
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tomar como indice de la eficacia de la planeacion de personal, con base en

la consideracion de las exigencias de la situacion particular.

Esto no implica que los aspectos anteriormente enunciados representen una
completa cobertura de los métodos de control y consecucion del programa; pero
sugiere que el control es necesario y que puede fallar si no se vigila cada paso en

la direccion de la linea que el seleccionador debe seguir.

Ademas, Reyes (2005) propone la clasificacién de rotacion de personal como

sigue:

— Transferencia. Entendemos por esta, el cambio estable a otro puesto
que no supone mayor jerarquia ni mayor salario.

— Ascensos. Pueden considerarse como el cambio de un trabajador a
puestos de mayor importancia y salario, siempre que este cambio de algin
modo le sea debido y, por lo tanto, sea para la empresa exigible en alguna
forma. Los ascensos pueden fundarse, en cuanto a su obligatoriedad en:

v Antigiliedad del trabajador

v' Capacidad del trabajador

v Una combinacién de estos dos elementos.

— Promociones. Se entiende por éstas, el cambio de un trabajador o
empleado a un puesto de confianza que, por lo tanto, no puede exigirse, al
menos con base en elementos objetivos. Lo anterior no significa que
convenga hacer la promocion de un trabajador a base de meras
preferencias personales del jefe, aun bajo el supuesto de que, por tratarse
do puestos de confianza, sea libre de escoger, con fundamento en las
razones que la implican.

— Descensos. Consisten en el paso de puestos de mayor importancia y
salario, a otros que suponen caracteristicas inferiores en estos dos
elementos. Y puede ocurrir en los siguientes casos.

v" Cuando un trabajador promovido a empleado de confianza,
pierde ésta, caso en el que la ley expresamente senala, debe
volver al puesto sindicalizado que ocupaba.

v Cuando existe un reajuste en la empresa, de tal manera que, por
convenio o decision en el conflicto de orden econ6mico, algunos

trabajadores pueden pasar a puestos inferiores.
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— Por despido. Cuando exista una razéon que justifique la rescision del
contrato de un trabajador, o que la empresa considere indispensable
prescindir de él, aunque tenga que substituirlo.

— Por mala seleccion y acomodacion. Cuando la seleccion del personal
se ha hecho inadecuadamente, se daran en su trabajo razones de
descontento para él y para la empresa, que llevaran a la rotacion.

— Por razones personales o familiares. Muchas veces no puede
sefalarse una causa propiamente de descontento del trabajador con su
puesto, sino que su salida se debe a problemas tales como cambio de
domicilio.

— Por inestabilidad natural. Existen trabajadores, que, por razones
sociologicas, psicologicas o de educacion, en muchas ocasiones no
adquieren estabilidad en una empresa, sino que constantemente estan
necesitando cambiar de una a otra. Esto debe vigilarse en la seleccion de
personal, pues, por lo dicho anteriormente, cansaran gastos innecesarios

a la empresa.
2.3 Gasto publico

Para definir apropiadamente al gasto publico, lo primero que se tiene que abordar

es la teoria de la gestion publica.

Es un transcurso dindmico, consecuente, integral y representativo, que articula
la realizacion, evaluacion, planificacion, control, ejecucién y rendicion de
balances de las habilidades de desarrollo econémico, cultural, ambiental, social,
tecnolbgico, gubernamental e institucional de un régimen, sobre base de las
metas establecidas de manera democratica. La gestion publica debe buscar la
condicion eficiente y eficaz derivados frente a la disminucién de la pobreza y el
progreso de la aptitud de vida de los habitantes (Departamento Nacional de

Planeacion, 2007).

Es el conjunto de operaciones mediante el cual las entidades alargan el logro de
sus conclusiones, metas y objetivos, lo que estd enmarcado por las habilidades
gubernamentales determinadas por la autoridad ejecutivo. Son entidades de
cualquier entorno quesean dependientes de la direccion central, abarcando sus

convenientes colectividades publicas. En consecuencia, comprende a las
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asociaciones que desempefnan un puesto de interés publico, fundamentalmente
en abastecimiento de servicios y/o regulacion de los procedimientos e intereses
de la sociedad (Instituto para la Democracia y la Asistencia Electoral-IDEA

Internacional y la asociacion de transparencia, 2009).

2.3.1 Eficacia del gasto publico
Eficacia es, simplemente, el logro de los objetivos propuestos y, por tanto, el
grado de eficacia de un gestor publico es el porcentaje en el que ha logrado el

objetivo propuesto (Gasto publico: Equidad y Eficiencia).

Involucra que los gobiernos para obtenciéon de sus objetivos deben realizar un
acontecimiento con la cualidad de gestionar los recursos, para poder conseguir el
perfeccionamiento en la gestién de todos los recursos y perfeccionar la oposicion

a las necesidades de la ciudadania (Benito & Gonzalez, 2015).

La nueva gestion publica representa el cambio significativo en la humanidad ya
que paso de un estandar tradicional a uno en el cual es transcendental al logro de
resultados, mayor flexibilidad y responsabilidad institucional (Benito &

Gonzélez, 2015).

Es un término genéricamente de explicacién util para simplificar y puntualizar
como ciertas partes de las intendencias publicas se acomodan a los mecanismos
de actuacion adyacentes a las metodologias del sector privado. Es la conversion
de la intendencia publica, hacia un enfoque de trabajo que se manipula en el
sector privado, es indicar, una perspectiva de adentro hacia afuera de las

realidades que acceden el estado (Guerrero, 2003).

2.3.2 Informes de gestion publica

Es un manuscrito en el cual se pone en conocimiento los movimientos de
orientacion, coordinacion, control, etc., realizadas durante el periodo de tiempos
y los beneficios y dificultades que demostraron durante tales diligencias en cada

uno de los conocimientos de la institucion.

Es una herramienta que permite fortalecer la informaciéon, donde las
instituciones representan de caracter puntualiza los logros, actividades y metas
que se han elaborado durante un tiempo, también manifiesta los problemas en la

adquisicion de estas acciones (Benito & Gonzalez, 2015).
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2.3.3 Modelos de gestion publica

Segin Felcman (2015) existen dos ejemplos:

a. Dentro del campo paradigmatico jerarquico: Es inevitable desenvolver
modelos de trabajos administrativos, que certifiquen la objetividad de un
procedimiento técnico establecido en procedimientos y procesos, una de las
jerarquias competitivas donde las relaciones de atribucion y obediencia estén
publicamente establecidas, patrimonios que deben dirigir de manera
transparente y ordenada, metas y objetivos determinados sin ambigiiedades.

(Felcman, 2015).

b. Dentro del campo paradigmatico individualista: Es preciso reinstalar
un patron de gestion innovativo, con un procedimiento técnico fundamentado en
conocimientos de gestion procedentes del mundo institucional privado, un
método social donde la competitividad es implacable y el darwinismo general
separa a los fragiles recompensando a los aptos, peculios de manejo creativo y

flexible, todo para poder conseguir metas y objetivos exigentes (Felcman, 2015).

2.3.4 Contenido del presupuesto publico

El gasto publico desde la 6ptica del Ministerio de Economia y Finanzas, viene a
ser el conjunto de erogaciones que, por concepto de gasto corriente, gasto de
capital y servicio de deuda, realizan las entidades con cargo a los créditos
presupuestarios aprobados por la Ley Anual de Presupuesto, para ser orientados
a la atencion de la prestacion de los servicios publicos y acciones desarrolladas

por las entidades de conformidad con sus funciones y objetivos institucionales.

Conforme sefiala el articulo 14° de la Ley del Sistema Nacional de Presupuesto
Publico aprobado mediante Decreto Legislativo N° 1440, vigente desde el 16 de

setiembre del afio 2018 manifiesta que el presupuesto comprende lo siguiente:

a. Los gastos, que como maximo, pueden contraer las entidades durante el
ano fiscal, en funciéon a los créditos presupuestarios aprobados y los
ingresos que financian dichas obligaciones. Se desagregan a los

clasificadores de gastos correspondientes.

b. Los ingresos, cualquiera que sea el periodo en el que se generen,
financian los gastos. Los ingresos pueden ser de naturaleza tributaria, no

tributaria o por operaciones de crédito y sirven para financiar los gastos
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del Presupuesto. Se desagregan conforme a los clasificadores de ingresos

correspondientes.

c. Las metas de resultados a alcanzar y las metas de productos a lograrse

con los créditos presupuestarios que el respectivo presupuesto les aprueba.

2.3.5 Estructura de los gastos publicos
Los gastos publicos se estructuran siguiendo las clasificaciones Institucional,
Econoémica, Funcional, Programatica y Geografica, las mismas que son aprobadas

mediante Resolucién Directoral de la Direccion General del Presupuesto Puablico.

a. Clasificacion Institucional: Agrupa a las entidades que cuentan con
créditos presupuestarios aprobados en sus respectivos presupuestos

institucionales y sus unidades ejecutoras.

b. Clasificacion Funcional: agrupa los créditos presupuestarios desagregados
por funcion, division funcional y grupo funcional, A través de ella se muestran las
grandes lineas de accion que la Entidad desarrolla en el cumplimiento de las
funciones primordiales del Estado. Esta clasificacion no responde a la estructura

organica de las Entidades, configurandose bajo los criterios de la tipicidad.

c. Clasificacion Programatica. Agrupa los créditos presupuestarios
desagregados por categorias presupuestarias, producto y proyecto. Permite la
estructuracion, seguimiento y evaluacion de las politicas y estrategias para el
logro de resultados prioritarios que define el Gobierno y de los objetivos y
mandatos institucionales de las Entidades en el cumplimiento de sus funciones y
competencias. La Direccibn General de Presupuesto Publico, mediante
Resolucion Directoral, establece la clasificacion de los créditos presupuestarios

que por su naturaleza no puedan ser estructurados en Programas Presupuestales.

d. Clasificacion Econémica. Agrupa los créditos presupuestarios por gasto
corriente, gasto de capital y servicio de deuda. Estos a su vez se dividen por

genérica, subgenérica y especifica del gasto.

e. Clasificacion Geografica. Agrupa los créditos presupuestarios de acuerdo
al ambito geografico donde esta previsto el crédito presupuestario a nivel de

Departamento, Provincia y Distrito, segin corresponda.
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2.3.6 Crédito presupuestario
El crédito presupuestario es la dotacion consignada en el presupuesto, asi como
en sus modificaciones, que constituye el monto limite para que las Entidades

puedan ejecutar gasto publico.

La ejecucion de los créditos presupuestarios compete efectuarla a cada Pliego
Presupuestario, como responsable del uso y afectacion de los recursos que les han
sido aprobados. El marco legal para la ejecucion obliga a identificar hasta el nivel
de especifica del gasto para efectuar los compromisos, siendo que ninguna

autoridad puede adquirir obligaciones sobre créditos inexistentes.

Se entiende por ejecutado los créditos presupuestarios con el reconocimiento de
las obligaciones, el cual se hara una vez se reciban las adquisiciones de bienes,
servicios, proyectos y demés prestaciones o gastos que en general se registren en
el detalle del clasificador presupuestario. Dentro de este proceso de ejecucion de

los créditos presupuestarios se identifican las siguientes etapas:

a. La Asignacion de la Programaciéon de Compromisos Anualizados (PCA),

aprobado por la Direccion General de Presupuesto Publico

b. La Certificacion del Crédito Presupuestario (CCP), emitido por el jefe de
presupuesto o quien haga sus veces de la Unidad Ejecutora, con antelacion

al compromiso del gasto.

c. El Compromiso del Gasto, que implica la asuncion de obligaciones, a
través de un acto administrativo o contrato, cuyo plan de pagos previsto

debera estar respaldado en el presupuesto aprobado.

2.3.7 Programacién de compromisos anual

Es un instrumento de programacion del gasto publico de corto plazo, por toda
fuente de financiamiento, que permite la constante compatibilizacion de la
programacién del presupuesto autorizado, con el marco macroecondémico
multianual, las reglas fiscales contenidas en la Ley de Responsabilidad y

Transparencia Fiscal y la capacidad de financiamiento del aio fiscal respectivo.

Para efecto de la determinacion y revision de la Programacion de compromisos
anual, se toma en cuenta que ésta contenga las autorizaciones del nivel de gasto,

destinadas a atender los gastos rigidos (planillas de remuneraciones y pensiones,
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pago de los servicios basicos, entre otros), las obligaciones que devienen de afios
fiscales precedentes conforme a la normatividad vigente; la culminacion de
proyectos de inversion publica; el mantenimiento de la infraestructura ptblica
resultante de proyectos de inversion publica, y la atencién de las intervenciones

en los Programas Presupuestales, entre otros.

2.3.8 La certificacion del crédito presupuestario

El Certificado de Crédito Presupuestario, es el documento expedido por el jefe de
la oficina de presupuesto o quien haga sus veces en la Unidad Ejecutora, con el
cual se garantiza la existencia de crédito presupuestal disponible y libre de
afectacion para la asuncién de obligaciones con cargo al presupuesto del
respectivo ano fiscal. Se expide a solicitud previa del drea que ordena el gasto o
de quien tenga delegada esta facultad, o en base en la solicitud suscrita por el jefe
de alguna de las areas de la entidad, cada vez que se prevea ordenar un gasto,

contratar y/o adquirir una obligacion.

El responsable del area de Presupuesto o quien haga sus veces verificara la
disponibilidad del crédito presupuestario para emitir el correspondiente
Certificado de Crédito Presupuestario. Expedido el Certificado de Crédito
Presupuestario se remite al area solicitante para que procedan a efectuar los

tramites respectivos para la adquisicion de las obligaciones correspondientes.

El Certificado de Crédito Presupuestario implica reservar el crédito presupuestal,
mientras se adquiere la obligacion, asi todo Certificado de Crédito Presupuestario
expedido afecta los créditos presupuestarios en forma preliminar, mientras se
perfecciona la obligacion y se efectiia el correspondiente registro presupuestal.
En consecuencia, los 6rganos deberan llevar un registro de éstos que permita
determinar los saldos de apropiacion disponibles para expedir nuevas

disponibilidades.

El Certificado de Crédito Presupuestario se genera inicamente para el ano fiscal
y su valor puede afectar como méximo el saldo disponible de los créditos
presupuestales en la especifica respectiva y cuando la ejecucion contractual se
prolongue por mas de un ejercicio presupuestario el jefe de la Oficina General de

Administracién o el que haga sus veces en el Pliego Presupuestario debe emitir
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un documento que garantice la programaciéon de los recursos suficientes para

atender el pago de las obligaciones de los anos fiscales subsiguientes.

El Certificado de Crédito Presupuestario es susceptible de adicionarse, reducirse
o anularse, o de ser modificado en la descripcion de su objeto, siempre y cuando
estén debidamente justificadas dichas modificaciones y se cuente con la
verificacion correspondiente del responsable de presupuesto o quien haga sus

veces.

Cuando se detecte que el monto del compromiso es inferior al del Certificado de
Crédito Presupuestario expedido, se procedera a anular el Certificado de Crédito
Presupuestario por el valor no comprometido, liberando asi el crédito

presupuestal en dicho monto.

2.3.9 El compromiso y su registro presupuestal

Compromiso

El compromiso es el acto de administraciéon por medio del cual el area
responsable con capacidad de contratar y comprometer el presupuesto a nombre
de la entidad, y respaldado en un Certificado de Crédito Presupuestario, ordena
un gasto con cargo al presupuesto, contenidos en el Certificado de Crédito
Presupuestario, que afecta los saldos disponibles de un crédito presupuestario.
Ningan compromiso podra adquirirse por valor superior al Certificado de Crédito
Presupuestario que lo ampara. En consecuencia, el compromiso refleja el monto
anualizado del acto administrativo o contrato a ser atendido con cargo a los

créditos presupuestarios aprobados para un determinado afo fiscal.
Registro del compromiso

Es la operacién mediante la cual se perfecciona el compromiso y se afecta en
forma definitiva la apropiacion garantizando que ésta no sera desviada a ningtn

otro fin.

El registro presupuestal se realiza en el Sistema Integrado de Administracién
Financiera —SP (SIAF-SP), y constituye requisito indispensable para iniciar la
ejecucion del gasto. Cuando se trate de compromisos en moneda extranjera,
deber4 valorarse al monto mas alto que resulte entre la tasa de cambio promedio

que se utilizo en la programacion del presupuesto, la tasa promedio del mercado
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o la tasa proyectada en las fechas de vencimiento. Importa garantizar en todo
caso, que haya suficiente saldo disponible de presupuesto. El compromiso puede
ser adicionado, siempre y cuando no supere el valor total de Certificado de
Crédito Presupuestario vinculado; reducido (liberando saldo por comprometer
del Certificado de Crédito Presupuestario), anulado (también libera saldo por
comprometer del Certificado de Crédito Presupuestario) o modificado si se trata
de cambios, que bien pueden ser de texto en el objeto del compromiso, o de datos
administrativos o de plan de pagos. La fecha de registro del compromiso debe ser

igual o posterior a la del Certificado de Crédito Presupuestario.

2.3.10 Control presupuestario de los gastos

La Direccion General de Presupuesto Publico realiza el control presupuestario
que consiste, exclusivamente, en el seguimiento de los niveles de ejecucion de
gastos respecto a los créditos presupuestarios autorizados por la Ley Anual de
Presupuesto del Sector Publica y sus modificaciones, en el marco de las normas

de la Administracion Financiera del Sector Publico.
Etapas en la ejecucion del gasto
La ejecucion del gasto comprende las siguientes etapas:

a. Certificacion. Constituye un acto de administracion cuya finalidad es
garantizar que se cuenta con el crédito presupuestario disponible y libre de
afectacion, para comprometer un gasto con cargo al presupuesto institucional
autorizado para el ano fiscal respectivo, en funcién a la Programacion de
Compromisos Anual previo cumplimiento de las disposiciones legales vigentes

que regulen el objeto materia del compromiso.

b. Compromiso. Es el acto mediante el cual, luego del cumplimiento de los
tramites legalmente establecidos, la realizaciéon de gastos, por un importe
determinado o determinable, afectando los créditos presupuestarios en el marco
de los presupuestos aprobados y las modificaciones presupuestarias realizadas,
con sujecion al monto certificado y por el monto total de la obligacion que

corresponde al ano fiscal.

45



c. Devengado. En el acto mediante el cual se reconoce una obligaciéon de pago
derivada de un gasto aprobado y comprometido, que se produce previa
acreditacion documental ante el 6rgano competente de la realizacion de la
prestacion o el derecho del acreedor. El reconocimiento de la obligacion debe

afectarse al Presupuesto Institucional, en forma definitiva.

d. Pago. Es el acto mediante el cual se extingue, en forma parcial o total, el monto
de la obligacion reconocida, debiendo formalizarse a través del documento oficial

correspondiente. Se prohibe efectuar pago de obligaciones no devengadas.

2.3.11 Informacion para el analisis de la calidad del gasto puablico
Conforme lo semana el Articulo 59 de la Ley del Sistema Nacional de Presupuesto

Publico, aprobado mediante Decreto Legislativo N° 1440 expresa lo siguiente:

— El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica genera la informacion
estadistica necesaria para el seguimiento de los resultados y productos del
presupuesto, especificamente en los casos en que la informacién estadistica
no pudiera ser generada por los sistemas estadisticos propios de las Entidades
y/o aquella vinculada a los resultados y productos prioritarios del
presupuesto.

— La Direcciéon General de Presupuesto Publico establece un mecanismo de
interoperabilidad de los datos para el analisis de la calidad del gasto ptblico,
con el fin de analizar la productividad, eficiencia técnica y asignativa,
economia y efectividad de la gestion del presupuesto.

— Para tal efecto, el mencionado mecanismo debe:

» Disponer de bases de datos verificables, organizados, clasificados y
actuales respecto de las caracteristicas de los servicios provistos por las
Entidades a la poblacion de modo que faciliten la implementacion de
diferentes esquemas de seguimiento de la provision de los servicios
publicos.

» Disponer de datos verificables, organizados, clasificados y actuales de las
bases de datos de operaciones registradas en los sistemas que constituyen
el Sistema Integrado de Administracion Financiera de los Recursos
Puablicos (SIAF-RP).

» Acceder a las bases de datos que almacenan las fuentes primarias

generadas por los sistemas de informacién de las Entidades.
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» Transparentar la informacion y los datos de desempefio de tal manera que
se puedan generar analisis y retroalimentacion oportuna de otros actores
del Estado, de la sociedad civil o de la poblacién en general.

— Las Entidades deben permitir a la Direccién General de Presupuesto Publico,
el acceso a las bases de datos mencionados anteriormente, a requerimiento de
la citada Direccion General. El intercambio de dichos datos se realiza
preferentemente utilizando las tecnologias de la informacion.

— La Direccion General de Presupuesto Publico emite las directivas que
considere necesarias para regular la implementaciéon de lo dispuesto en el
presente articulo, en el que se consideran mecanismos que resguarden la

proteccién de los datos personales.
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CAPITULO III

EXPOSICION DE RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

3.1 Descripcion de resultados de la primera variable
Tabla 2

Distribucion de la poblacion de estudio afio 2018

Categoria Frecuencia Porcentaje
Funcionario 23 20.0%
Profesional 33 28.7%
Técnico 47 40.9%
Asistente 5 4.3%
Trabajador de servicio 7 6.1%
Total 115 100.0%

Como se aprecia la mayor proporcion de trabajadores es de la categoria

ocupacional de técnico con 40,9 % seguido por los profesionales en el orden del

28,7%.

Tabla 3

Distribucién de la poblacion de estudio afio 2019

Categoria Frecuencia Porcentaje
Funcionario 25 27.8%
Profesional 16 17.8%
Técnico 41 45.6%
Asistente 2.2%
Trabajador de servicio 6.7%
100.0%

Total 90
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Figura 1

Distribuciéon de los trabajadores, comparaciéon 2018 - 2019

B Funcionario M Profesional ™ Técnico M Asistente M Trabajador de servicio

2018 2019

Como se aprecia en la figura 1, se tiene que la proporciéon de funcionarios se ha
incrementado en 7,8%, en tanto que en la categoria ocupacional de técnicos se ha
visto incrementado en un 4,7% en el rubro de los profesionales se ha reducido en

un 10,9 %.
Tabla 4

Variacién de personal por categorias ocupacionales

Categoria 2018 2019  Variacién
Funcionario 23 25 8.7%

Profesional 33 16 -51.5%
Técnico 47 41 -12.8%
Asistente 5 2 -60.0%
Trabajador de servicio 7 6 -14.3%
Total 115 90 -21.7%

Como se evidencia en la tabla 4, de diciembre 2018 a enero 2019 ha ocurrido una
reduccion del orden del 21,7 % registrandose en la categoria ocupacional de

funcionario un incremento del orden del 8,7%.
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Tabla 5

Distribucién de la poblacién de estudio, segtin el vinculo laboral a diciembre

2018
Concluido Continua Total
Categoria ocupacional
% f % f %

Asistente 3 5.1% 2 3.6% 5 4.3%
Funcionario 23 39.0% 0] 0.0% 23 20.0%
Profesional 24 40.7% 9 16.1% 33 28.7%
Trabajador de servicio 1 1.7% 6 10.7% 7 6.1%
Técnico 8 13.6% 39 69.6% 47 40.9%

Total 59 100.0% 56 100.0% 115 100.0%

Nota. Chi cuadrado = 53,995; p = 0,000

En la tabla 5 se observa que de 115 trabajadores 59 de ellos ha concluido con el

vinculo laboral, en tanto que 56 personas han continuado con el vinculo laboral.

Por lo tanto, se tiene que la mayoria de funcionarios y profesionales han dejado

de laborar en el afio 2019. El valor de la prueba estadistica Chi Cuadrado expresa

que existe relacion entre las variables categoria con la situacién del vinculo

laboral, estadisticamente significativo.

Tabla 6

Distribucién de la poblaciéon de estudio, segtin el vinculo laboral a enero 2019

Categoria Nuevos Antiguos Total
Asistente 0 2 2
Funcionarios 25 0 o5
Profesionales v 9 16
Trabajador de servicio o 6 6
Técnico o 39 41
Total 34 56 90

Como se aprecia, se tiene que el 100 % de funcionarios son nuevos en la gestion,

puesto que los 23 funcionarios que laboraron en el 2018 han sido renovados por

un nuevo contingente de 25 funcionarios.
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3.2 Descripcion de resultados de la segunda variable

Tabla 7

Ejecucion del gasto fisico en el primer semestre del aiio 2018

Funcién PIM GIRADO EFICIENCIA
Planeamiento, gestion y reserva de contingencia 45,471,159 6,952,214 15.3%
Orden publico y seguridad 3,528,364 945,352 26.8%
Comercio 581,271 240,103 41.3%
Turismo 1,160,520 240,263 20.7%
Agropecuaria 34,350,910 9,488,756 27.6%
Energia 2,770,512 600,555 21.7%
Transporte 48,608,301 13,829,028 28.4%
Ambiente 11,949,849 3,908,660 32.7%
Saneamiento 16,240,468 3,932,932 24.2%
Vivienda y desarrollo urbano 854,182 193,239 22.6%
Salud 3,195,140 680,566 21.3%
Cultura y deporte 2,910,918 432,664 14.9%
Educacion 16,407,009 3,902,987 23.8%
Protecci6n social 1,606,037 85,407 5.3%

La tabla 7 muestra que el grado de eficiencia en promedio es del orden del 23,3 +
8,5 % registrandose una mayor eficiencia en la funciéon comercio y el mas minimo

en la funcién proteccion social.
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Figura 2

Distribuciéon de densidad de poblacion para la eficiencia del gasto — Primer

semestre del anio 2018
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Tabla 8

0.28 0.32

Ejecucidn del gasto fisico en el primer semestre del afio 2019

0.36 04

Funcion PIM GIRADO EFICIENCIA
Planeamiento, gestién y reserva de contingencia 38,413,062 6,292,265 16.4%
Orden publico y seguridad 4,259,016 766,964 18.0%
Comercio 781,016 46,251 5.9%
Turismo 2,500 - 0.0%
Agropecuaria 34,515,361 6,857,430 19.9%
Energia 3,417,479 316,631 9.3%
Transporte 39,593,842 6,865,286 17.3%
Ambiente 9,529,330 4,190,361 44.0%
Saneamiento 12,630,924 2,667,544 21.1%
Vivienda y desarrollo urbano 315,256 162,381 51.5%
Salud 3,220,821 168,122 5.2%
Cultura y deporte 1,050,347 208,322 19.8%
Educacién 30,726,476 3,325,260 10.8%
Proteccion social 3,050,881 220,551 7.2%
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La tabla 8 muestra que el grado de eficiencia del gasto publico en el primer
semestre del ano 2019, en promedio es del orden del 17,6 + 14,4 % registrandose
una mayor eficiencia en la funcién vivienda y desarrollo urbano y el mas minimo

en la funcion turismo que no se tiene registrado gasto alguno.
Figura 3

Distribuciéon de densidad de poblaciéon para la eficiencia del gasto — Primer

semestre del anio 2019
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Nota. Los valores son: 6=0.05643; 1=0.16009.
Tabla 9

Evolucioén de la eficiencia del gasto ptiblico en el primer semestre de cada afio

Ano Total PIM %
2007 20,418,526.00 203,416,661 10.0%
2008 55,955,555.00 262,795,666  21.3%
2009 53,813,656.46 265,982,650 20.2
%
2010 57,217,057.00 288,221,040 19.9%
2011 34,602,291.00 482,421,916 7.2%
2012 108,359,040.00 835,385,449 13.0%
2013 220,905,291.00 930,664,819  24.7%
2014 278,895,585.00 674,707,413 41.3%
2015 94,529,574.00 374,877,862 25.2%
2016 100,831,472.00 310,272,276 32.5%
2017 41,723,440.00 250,509,270 16.7%
2018 45,432,726.00 189,725,540 23.9%
2019 32,387,336.00 182,783,436 17.7%
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Como se aprecia en los resultados presentados en la tabla 9, durante los afios
2007, 2011, 2015y 2019 los valores que se han encontrado en la eficiencia son de
10,0%; 7,2%; 25,2%; y 17,7% los mismos que comparados con los valores en los
anos siguientes se tiene que son menores. En la figura 4 se aprecia mejor ese

comportamiento.

Figura 4

Comportamiento de la eficiencia en el gasto publico en el primer semestre cada

ano desde el aito 2007 a 2019.
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En el periodo de gestion 2007-2010 se tiene que el valor alcanzado en el primer
ano de gestidon es menor que en los afnos siguientes, en el periodo 2011-2014 se
tiene que en el primer afo la eficiencia fue menor de 10% y en el dltimo afo

alcanzado un valor superior de 40%.

Esta situacion no se repite en el afio 2014, puesto que en el aflo 2017 se ha tenido
una menor eficiencia del gasto comparado con el primer afio de gestion; y en el
ano 2019 el valor del primer afio es menor que el alcanzado en el afio 2014 pero

superior a lo ejecutado en los anos 2007y 2011.
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Tabla 10

Comparativo de la eficiencia del gasto ptiblico en el primer semestre de cada arno

Funciéon 2018 2019
Planeamiento, gestion y reserva de contingencia 15.3% 16.4%
Orden publico y seguridad 26.8% 18.0%
Comercio 41.3% 5.9%
Turismo 20.7% 0.0%
Agropecuaria 27.6% 19.9%
Energia 21.7% 9.3%
Transporte 28.4% 17.3%
Ambiente 32.7% 44.0%
Saneamiento 24.2% 21.1%
Salud 21.3% 5.2%
Cultura y deporte 14.9% 19.8%
Educacion 23.8% 10.8%
Proteccién social 5.3% 7.2%

Tabla 11

Resultados de la prueba t de student para comparar los promedios

Estadistico

Valor

promedio y desviacion eficiencia
2018

promedio y desviacion eficiencia
2019

t de student
grados de libertad

significancia

23,38 + 8,8 %

15,07 + 10,89
%

2,481
12

0,029

Como se aprecia, la diferencia entre los promedios es significativa. Por lo tanto,

se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, en consecuencia, se

afirma que la rotacion de personal influye en la ejecuciéon del gasto publico en la

Municipalidad Distrital de Echarati.

3.3 Discusion y conclusiones

A continuacion, se presentan las conclusiones mas significativas de los estudios

previos considerados en el presente reporte de investigacion:
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Villegas (2012) encontré ocho causas de rotaciéon de personal: otro trabajo,
salario, viaje al extranjero, familia, universidad, mala actitud de servicio,
ambiente de trabajo y llamadas de atencidn, sugiere que debe mejorarse la
politica de contratacion, el mismo que debe estar orientada a mejorar las
condiciones de trabajo, la que debera repercutir en generar un mejor ambiente

laboral, esto con la finalidad de minimizar el indice de rotacion de personal.

Por su parte Diaz (2013) sostienen que los trabajadores se encuentran
desmotivados y con falta de identidad con la empresa y las principales causas por
la que el personal se retira de la empresa es por mejora de sueldo y satisfacciéon
en el trato que recibe de parte de sus superiores y compafieros; finalmente es
importante implementar un plan de estrategias para mejorar la identidad

organizacional de los colaboradores.

Por otro lado, Cifuentes (2017) considera que los altos indices de rotacion por
parte de sus colaboradores generan grandes sobrecostos en finiquitos, induccion
y entrenamiento, implementos laborales como uniformes y, en muchas

ocasiones, gastos legales.

Chourio (2017) determiné que el proceso de rotacion del personal se ve afectado
por el nivel de preparacion de algunos empleados en los nuevos cargos, ademas
que se hacen cambios de manera inesperada lo que dificulta dar continuidad con
algunas acciones bien encaminadas por empleados ya funcionales; asimismo
senala que la mayoria de las empresas conocen que la productividad depende de
la satisfaccion del personal. Sin embargo, muy pocas tienen mecanicas reales para

su aplicacion.

Roman (2016) propuso una metodologia para establecer las condiciones de
operacion en un proceso de manufactura, con el fin de reducir la rotacion de
personal, en condiciones donde hay presencia de ambigiiedad de rol, por medio
del disefno de experimentos. Teniendo claro los niveles 6ptimos en los que se debe
ejecutar la operacion, es importante analizar como impactan los resultados
obtenidos en la rotacion de personal, para ello el octavo paso pretende que se

valide con los actores del proceso el efecto alcanzado.

Dominguez (2015) sostiene que se pueden considerar las causas de rotacion

encontradas el primer paso para la implementacién de estrategias dirigidas
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principalmente en la reduccion de la rotacion de personal, donde la empresa
podria retener a sus empleados mas competitivos logrando que el objetivo
organizacion de simplificar el negocio del cliente y mejorar el servicio hacia ellos
se mantenga en el tiempo, convirtiéndose en una organizacion reconocida y

competitiva en el mercado laboral.

Hernandez et al. (2017) consideran que existen aspectos como los problemas
personales externos o asuntos con personal interno, como jefes y compaferos que
pueden afectar a la organizacion de manera positiva o negativa, provocando del
mismo modo una afectacion en la eficiencia de sus actividades. Mientras que
Castillo y Sabando (2018) constataron que existe una relacion baja relaciéon entre

las variables rotacién de personal y productividad.

Moreno y Lemus (2017) sostienen que la alta rotacién de personal es un tema
alarmarte para las empresas debido al impacto que tienen en la productividad y
eficiencia, determin6 también como principal causa de rotacidén de personal el
pago impuntual de los salarios, junto con el no pago de prestaciones sociales,
generando insatisfaccion laboral por parte de los colaboradores del area
operativa; seguida por la actitud y trato de los jefes o directivos, donde las
relaciones laborales se ven afectadas debido a la falta de comunicacion asertiva

entre colaboradores y directivos.

Rueda y Plazas (2016) explicaron la manera de como influye la identidad
organizacional en la rotaciéon de personal es por medio de la motivaciéon personal
y de observacion, la comunicacion, el trato, compromiso y satisfaccion laboral de

los empleados hacia la empresa.

Pegorari (2017) sostiene que la rotaciéon de personal existente en la institucion, se
produce por la falta de reconocimiento a las labores realizadas por los servidores
civiles. La insatisfaccion con la que convive el personal es producto de la poca

vision a nivel de gestiéon de recursos humanos que cuentan los directivos.

Otero (2016) identificd que el alto indice de siniestralidad y rotacion exige a la
organizacion redefinir sus procedimientos de gestion de personas. Se recomienda
a la organizacién poner en practica el plan de mejora propuesto enfocado a lograr

sus objetivos de productividad y rentabilidad en base a acciones objetivas,
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integrales y eficientes, que generen un ambiente motivador para el desarrollo de

las personas y conlleve a alcanzar su vision de responsabilidad social empresarial.

Miller (2016) sostiene que la rotacion de personal influye de manera negativa en
la satisfaccion de los colaboradores y esta repercute directamente en la
disminucion de la productividad, observé también que los factores como otro
trabajo, salario, vacaciones, familia, estudios universitarios, falta de
compaiierismo y compromiso con la empresa; inciden en un alto nivel de cese de
la productividad ya que por un corto periodo los puestos se encuentran inactivos
logrando de esta manera disminuir el rendimiento de las funciones establecidas

por la empresa.

Cancho (2017) sostiene que los trabajadores que tienen un salario bajo y sin
estimulos econémicos, estain desmotivados en sus trabajos y estén pensando en
irse a laborar en otro lugar, e inclusive abandonar el que tienen actualmente,

ocasionando con esto se eleve el porcentaje de rotacion de personal.

Gonzales (2017) confirma que la rotaciéon de personal influye sobre el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos, también que influye positiva y
altamente significativa entre la admision del personal y el desempeno laboral de
los trabajadores, por ultimo, que influye positiva y altamente significativa entre

el retiro del personal y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

Villanueva (2017) considera que es importante conocer que la rotacién de
personal se da en toda institucion, pero se debe tener en cuenta los lineamientos
a emplear, para que los trabajadores desarrollen sus funciones de manera
objetiva dentro de un ambiente agradable de trabajo, en funcién a la mision y

vision de la organizacion.

Los autores citados, concluyen categbéricamente que la alta rotaciéon de los
trabajadores influye significativamente en la productividad, en los resultados de

cada una de las empresas o entidades estudiadas.

En el presente estudio se ha verificado que en efecto la rotacion del personal que,
en este caso, en los funcionarios son del orden del 100% puesto que han sido
cambiados todos, lo que desde luego repercute en la eficacia en el gasto publico
que en el primer semestre ha sido menor a lo alcanzado en el mismo periodo

anterior.
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Es asi que se identific6 que el grado de influencia entre la rotacion de personal
como factores de eficiencia y el gasto publico de la Municipalidad Distrital de
Echarati es significativa (p<0,05). Ademaés, la rotacion de personal durante el
periodo 2018 — 2019 es elevada a nivel global alcanzado el valor de 51.30%.
Finalmente, el gasto publico de la Municipalidad Distrital de Echarati ha llegado
a un promedio de 23,38 + 8,8 % en el nivel de eficiencia en el gasto ptiblico en el
primer semestre del afio 2018 y a un promedio de 15,07 + 10,89 % para el ano

2019.
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