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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre la planificacion
estratégica y la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, Provincia
de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025. Fue de enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel
correlacional y disefio no experimental transversal. Utilizd un cuestionario en escala de Likert
para la recoleccion de datos, aplicado a una poblacion de 21 trabajadores de las areas de
planificacion, presupuesto y atencion al cliente. Los datos fueron procesados mediante el
software estadistico SPSS 27, aplicando la prueba de correlacion de Pearson, con un nivel de
significancia del 5 % y un 95 % de confianza.

Los resultados mostraron que la planificacion estratégica en general se relaciona de
manera positiva baja y significativa con la rotacion de personal (r = 0,345; p = 0,014). A nivel
de hipotesis especificas, se evidencid una relacion significativa baja entre la implementacion
de la estrategia y la rotacion voluntaria (r = 0,254; p = 0,044), asi como entre el control y
evaluacion estratégica y la rotacion voluntaria (r = 0,349; p = 0,021). En cambio, no se halld
significancia estadistica en las relaciones entre la formulacion estratégica y la rotacion
voluntaria, ni entre las dimensiones de planificacion estratégica y la rotacion involuntaria, a
pesar de que algunas correlaciones fueron bajas o moderadas.

Se concluye que la planificacion estratégica se relaciona principalmente en la rotacion
voluntaria de personal, considerando la decision de los trabajadores de permanecer en la
institucion, mientras que la rotacion involuntaria se relaciona con factores externos a la gestion
estratégica.

Palabras clave: Planificacion estratégica, Rotacion de personal, Gestion publica,

Gestion de talento humano, Retencion laboral.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between strategic planning and staff
turnover in the District Municipality of San Francisco, Ambo Province, Hudnuco Departament,
2025. The study followed a quantitative, correlational, and non-experimental design. A Likert-
scale questionnaire was applied as the data collection instrument to a population of 21
employees from the areas of planning, budgeting, and customer service. Data were processed
using SPSS version 27, applying the Pearson correlation test with a 5% significance level and
95% confidence interval.

The results showed that strategic planning, in its general dimension, has a low but
significant positive relationship with staft turnover (r = 0.345; p = 0.014). Regarding the
specific hypotheses, a significant low relationship was found between the implementation of
the strategy and voluntary turnover (r = 0.254; p = 0.044), as well as between control and
strategic evaluation and voluntary turnover (r = 0.349; p = 0.021). However, no statistical
significance was found between strategy formulation and voluntary turnover, nor between the
dimensions of strategic planning and involuntary turnover, even though some correlations were
low or moderate.

It is concluded that strategic planning mainly influences voluntary turnover, relating
employees’ decisions to remain in the institution, while involuntary turnover appears to be
related by external factors beyond strategic management.

Keywords: Strategic planning, Staff turnover, Public management, Human resource

management, Employee retention.
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INTRODUCCION

La planificacion estratégica constituye una herramienta fundamental en la gestion de
las organizaciones, pues orienta sus acciones hacia el logro de objetivos de largo plazo
mediante el analisis del entorno y la adecuada asignacion de recursos (Gutterman, 2023). En el
ambito municipal, este proceso adquiere especial relevancia porque permite alinear las
capacidades institucionales con las necesidades del desarrollo local, contribuyendo a mejorar
la calidad de los servicios publicos y la eficiencia en la administracion (Chang Huaita et al.,
2022). Sin embargo, la falta de planificacion estratégica formal y sistematica se traduce en
limitaciones que afectan directamente la gestion del talento humano, generando problemas
como la alta rotacion de personal.

La rotacion de personal, entendida como la variacion de ingresos y salidas de
trabajadores en un periodo determinado (Gonzélez Rios, 2006), es un indicador critico del
bienestar organizacional y un desafio permanente en la gestion publica. Una alta rotacion eleva
los costos de contratacion y capacitacion, interrumpe la continuidad de los servicios y debilita
el conocimiento organizacional (Jacobson, 2010; Zuluaga Cardona & Ospina Carmona, 2023).
A nivel internacional, se ha demostrado que la integracion entre la planificacion estratégica y
la gestion de recursos humanos contribuye significativamente a la retencion laboral (Duggal &
Makwana, 2023), aunque en América Latina y el Perli aun existen vacios de investigacion
empirica que profundicen en esta relacion.

En el contexto latinoamericano, estudios como el de Posthuma et al. (2021) destacan
que la rotacion de personal genera elevados costos financieros, al representar hasta un 35 %
del salario anual del trabajador reemplazado. En el Pertl, la problemaética es evidente en sectores
como el educativo, donde la rotacion anual alcanza el 22 % (Chang Huaita et al., 2022), y en
el municipal, donde se ha encontrado que la rotacion incide directamente en la eficiencia del

gasto publico (Bustamante et al., 2023). Estos hallazgos reflejan que una planificacion



estratégica deficiente limita la retencion del talento humano y compromete el desempeiio
institucional.

La Municipalidad Distrital de San Francisco, Ambo, Huanuco refleja este escenario: la
ausencia de un plan estratégico claro para gestionar el capital humano ha derivado en una
rotacion elevada, lo que incrementa los costos administrativos, debilita la continuidad de los
proyectos y reduce la eficiencia en la prestacion de servicios. Ademas, factores como el clima
laboral negativo, la falta de desarrollo profesional y la escasa valoracion del personal
contribuyen a la desmotivacion y al éxodo del talento (Jiménez & Marifio, 2018). En este
sentido, resulta imprescindible analizar como una adecuada planificacion estratégica puede
incidir en la reduccion de la rotacion y, con ello, en la mejora de la gestion institucional.

Bajo este marco, la presente investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacion entre la planificacion estratégica y la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital
de San Francisco, Huanuco, 2025. Para ello, se adopta un enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional y disefio no experimental, utilizando la técnica de la encuesta como instrumento
de recoleccion de datos, aplicados a una muestra que en realidad fue la poblacion completa de
trabajadores de las principales areas de la municipalidad.

Este estudio busca generar evidencia empirica que aporte a la gestion publica local,
ofreciendo insumos para disefiar politicas y practicas estratégicas orientadas a la retencion del
personal, la reduccidon de costos derivados de la rotacion y la mejora de la eficiencia
institucional. Asimismo, se espera que los resultados contribuyan al debate académico sobre la
relacion entre la planificacion estratégica y la gestion del talento humano en el sector publico,
un campo aun poco explorado en el contexto peruano.

En ese sentido, el primer capitulo desarrolla la formulacion del problema, asi como los
objetivos y la justificacion del estudio. En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico,

abordando los conceptos clave, antecedentes y formulacion de hipotesis. El tercer capitulo

Vi



describe la metodologia utilizada, incluyendo el disefio, tipo de investigacion, poblacion,
muestra, técnicas e instrumentos. Posteriormente, el cuarto capitulo expone los resultados
obtenidos y su discusion a la luz de la literatura revisada. Ademas, se presentan las conclusiones
y recomendaciones, orientadas a fortalecer la planificacion estratégica y reducir la rotacion de

personal en la institucién municipal.
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1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacion del problema
La planificacion estratégica se refiere al proceso sistematico de formular e
implementar planes que guian a la organizacién hacia el logro de sus objetivos a largo
plazo (Gutterman, 2023). Este proceso implica analizar el entorno y alinear los recursos
y capacidades de la entidad con las oportunidades futuras (Gutterman, 2023). Es una
herramienta clave de gestion: se considera esencial en toda organizacién, pues ayuda a
anticipar cambios del entorno y maximizar la ventaja competitiva a largo plazo
(Gutterman, 2023). En el contexto municipal, la planificacion estratégica orienta las
acciones, los recursos y las capacidades institucionales con el desarrollo local,
aportando claridad en la asignacion de recursos y la mejora de los servicios publicos
(Chang Huaita et al., 2022).
La rotacion de personal se define como el indicador que mide la variacion de
empleados que dejan y entran a la organizacién durante un periodo determinado
(Gonzalez Rios, 2006). Es un indicador critico del bienestar organizacional (Zuluaga

Cardona y Ospina Carmona, 2023). Comprender la rotacién es importante porque su



aumento genera altos costos directos e indirectos para las instituciones. Por ejemplo,
Jacobson (2010) advierte que la rotacion sin planificacion previa puede incrementar los
costos administrativos, interrumpir la continuidad de los servicios y perjudicar los
resultados organizacionales (Jacobson, 2010). Asimismo, investigaciones recientes en
el sector publico peruano sefialan que una alta rotacion impacta negativamente el
desempefio institucional y eleva notablemente los gastos en seleccidn y contratacion de
personal (Chang Huaita et al., 2022).

A nivel internacional, estudios de gestion sefialan que integrar la planificacion
estratégica con la gestion de recursos humanos contribuye a mejorar la retencion
laboral. Autores globales destacan que las estrategias de recursos humanos deben
alinearse con los objetivos organizacionales para impulsar el desempefio global
(Duggal y Makwana, 2023). De esta forma, contar con procesos formales de
planificacion a tiempo es un elemento esencial para sostener la ventaja competitiva
(Gutterman, 2023), lo cual incluye retener talento clave. No obstante, la investigacion
empirica directa sobre la vinculacién especifica entre planificacion estratégica y
rotacion laboral ain es escasa fuera del ambito peruano.

En el contexto latinoamericano, la literatura especializada indica que el
problema de la rotacion de personal tiene gran relevancia debido a los altos costos
laborales y procesos de reemplazo dispendiosos. Posthuma et al., (2021) destacan que
en Latinoamérica el costo laboral representa aproximadamente el 70% de los gastos
operativos de las empresas y que la sustitucion de un empleado puede demandar hasta
el 35% de su salario anual (Posthuma et al., 2021). Estas cargas financieras evidencian
la importancia de reducir la rotacidn; en consecuencia, una planificacion estratégica
efectiva puede contribuir a mitigar estos costos al mejorar la satisfaccion y estabilidad

laboral en el sector publico y privado de la region.



En el Per( se ha documentado que el servicio civil enfrenta desafios similares.
Chang Huaita et al., (2022) reportan que la mayor rotacién se concentra en el sector
educativo, con cerca de un 22 % anual (Chang Huaita et al., 2022). Ademas,
Bustamante et al., (2023) encontraron que la rotacion constituye un factor determinante
en la eficiencia del gasto publico municipal. Estos hallazgos sugieren que la falta de
planificacion estratégica adecuada contribuye a la alta rotacion y limita el desempefio
de las entidades locales. En conjunto, los estudios nacionales indican que muchas
instituciones publicas carecen de instrumentos formales de planificacion que permitan
gestionar adecuadamente el capital humano (Chang Huaita et al., 2022; Bustamante et
al., 2023).

En la Municipalidad Distrital de San Francisco de la Provincia de Ambo,
Departamento de Hudnuco se observa una problematica tipica: la ausencia de un plan
estratégico claro para la gestion del talento humano ha conducido a una creciente
rotacion del personal. Esta rotacion elevada incrementa la inestabilidad operativa y los
costos de gestion: por ejemplo, al interrumpir la continuidad de los proyectos locales
se generan “‘gastos sin retorno” asociados a nuevos procesos de seleccion, capacitacion
e indemnizacion (Zuluaga Cardona & Ospina Carmona, 2023). Ademas, al renovarse
frecuentemente el equipo, se debilita el conocimiento organizacional y disminuye la
eficiencia de la administracion municipal. Estas condiciones reflejan un ciclo
pernicioso donde la planificacion insuficiente y la rotacion alta se retroalimentan,
deteriorando la calidad institucional.

Las causas de la alta rotacion en la municipalidad se vinculan a mdaltiples
factores internos. Entre las mas citadas en la literatura se encuentran la supervision
deficiente del trabajo, un clima laboral negativo, la falta de perspectivas de desarrollo

profesional y compensaciones percibidas como insuficientes (Jiménez & Marifio,



2018). Adicionalmente, discrepancias entre las expectativas de los trabajadores y la
realidad de sus condiciones laborales generan desmotivacion. Estudios previos han
observado que cuando los empleados sienten que no son valorados 0 que sus metas no
encajan con los de la institucion, tienden a buscar empleos con mejores beneficios o
mayor seguridad (Jimeénez & Marifio, 2018). En suma, estas causas reflejan deficiencias
en la gestion estratégica de recursos humanos: la falta de planes de carrera, la escasa
comunicacion institucional y la baja valoracion del personal contribuyen al éxodo del
talento.

Los efectos de la alta rotacion en la municipalidad son multiples y negativos. Se
registra una reduccion significativa de la productividad debido a las constantes
interrupciones de los procesos: cuando un colaborador renuncia, se abre un nuevo
proceso de seleccion, capacitacion y adaptacion que puede tomar semanas 0 meses,
tiempo durante el cual la unidad opera con menor eficiencia (Centeno Cox & Gonzales
Herrera, 2020). Esto, junto a los costos financieros reiterados, hace de la rotacion un
factor gravoso; por ejemplo, se ha documentado que incluye no sélo los gastos de
contratacion e induccidn, sino también posibles indemnizaciones, multiplicando asi el
impacto econdémico en la institucién (Centeno Cox & Gonzales Herrera, 2020, Zuluaga
Cardona & Ospina Carmona, 2023). Ademas, la rotacion deteriora el clima
organizacional y la cohesién de los equipos de trabajo, al perderse vinculos y
conocimiento tacito cada vez que cambia el personal.

Frente a este escenario, la presente investigacion contribuira a resolver la
problematica al ofrecer un analisis empirico sobre como la planificacidn estratégica
puede mitigar la rotacién en el ambito municipal. Chang Huaita et al. (2022) destacan
que estudios de este tipo son ttiles para “fortalecer la gestion del capital humano en el

sector publico peruano” (Chang Huaita et al., 2022, p. 2); en ese sentido, este trabajo



1.2.

1.3.

busca llenar ese vacio académico aplicando la investigacion al caso concreto de San
Francisco. Asimismo, Bustamante et al. (2023) han subrayado que comprender la
rotacion como factor de eficiencia permite orientar intervenciones administrativas. Por
tanto, al formular recomendaciones practicas dirigidas a mejorar la planificacion y la
retencion de personal, esta tesis aporta elementos clave para optimizar la gestion
municipal, reducir los costos asociados a la rotacion y elevar la eficacia institucional.
Delimitacion de la Investigacion

Delimitacion Espacial

La investigacion se desarroll6 en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco.

Delimitacion Temporal

El presente estudio se desarrollé en los meses mayo a septiembre del afio 2025.

Delimitacion Social

En el presente estudio se involucré a los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de San Francisco, Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco.
Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢De gqué manera se relacionan la planificacion estratégica y la rotacion de
personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, Provincia de Ambo,
Departamento de Huanuco - 2025?
1.3.2. Problemas especificos

a. (Coémo se vincula la formulacion de la estrategia con la rotacion voluntaria

de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, Provincia de

Ambo, Departamento de Huanuco, 2025?



1.4.

(Como se vincula la implementacion de la estrategia con la rotacion
voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025?

(Como se vincula el control y evaluacidon estratégica con la rotacion
voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025?

(Como se vincula la formulacion de la estrategia con la rotacion
involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025?

(Como se vincula la implementacion de la estrategia con la rotacion
involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025?

(Como se vincula el control y evaluacion estratégica con la rotacion
involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,

Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025?

Formulacion de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la planificacion estratégica y la rotacion

de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, Provincia de Ambo,

Departamento de Huanuco, 2025.

1.4.2.

Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la formulacion de la estrategia con la rotacion
voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,

Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025.



1.5.

b. Conocer la relacion entre la implementacion de la estrategia con la rotacion
voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025.
c. [Establecer la relacion entre el control y evaluacién estratégica con la
rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025.
d. Identificar la relacion entre la formulacion de la estrategia con la rotacion
involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025.
e. Conocer la relacion entre la implementacion de la estrategia con la rotacion
involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025.
f. Establecer la relacion entre el control y evaluacion estratégica con la
rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, Provincia de Ambo, Departamento de Huanuco, 2025.
Justificacion de la investigacion
Justificacion practica
La investigacion es relevante desde una perspectiva practica porque permite
identificar como la planificacién estratégica se relaciona con la rotacién del personal
en la Municipalidad Distrital de San Francisco. Dado que altos niveles de rotacion
pueden generar inestabilidad organizacional, incrementando costos operativos y
disminuyendo la eficiencia en los servicios publicos (Chiavenato, 2009), resulta
necesario abordar esta probleméatica mediante el fortalecimiento de estrategias

organizacionales que promuevan una gestion del talento humano mas efectiva.



1.6.

Justificacion Metodologica

Metodoldgicamente, la investigacion se justifica por utilizar un disefio
cuantitativo correlacional, el cual es adecuado para determinar la relacion entre dos
variables mediante procedimientos sistematicos que garantizan la validez y
confiabilidad de los resultados (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014). Este enfoque
permite obtener datos objetivos sobre la relacion de la planificacion estratégica con la
rotacion de personal, lo cual es fundamental para la toma de decisiones basada en
evidencia en la gestién pablica local.

Justificacion tedrica

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion contribuye al fortalecimiento
del conocimiento sobre la planificacion estratégica en entidades municipales y su
incidencia en variables organizacionales criticas como la rotacion del personal,
especialmente en la Municipalidad Distrital de San Francisco. Autores como David
(2017) sefialan que una planificacion estratégica efectiva es determinante para la
estabilidad laboral y el compromiso organizacional. Por tanto, la investigacion
proporciona aportes tedricos que pueden servir de base para futuras investigaciones y
para el desarrollo de politicas institucionales en el &ambito publico municipal.
Limitaciones de la investigacion

Limitaciones practicas

Una de las principales limitaciones practicas de esta investigacion fue el tamafio
de la muestra que abarcé a la poblacion en su completitud, ya que solo se trabajo con
21 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Francisco, lo que restringe la
posibilidad de generalizar plenamente los resultados a otras instituciones publicas.
Asimismo, el estudio se baso en la aplicacion de encuestas auto-reportadas, lo que pudo

generar sesgos de percepcion en las respuestas. Otro aspecto limitante fue el tiempo



disponible para la recoleccion de datos, que impidié ampliar el alcance hacia mas areas
municipales. Asimismo, el acceso a informacion institucional sensible estuvo
restringido, lo que limité el analisis de algunos factores internos que podrian
relacionarse con la rotacion de personal.

Limitaciones Metodoldgicas

Una limitacion metodologica de esta investigacion radica en el uso del disefio
correlacional cuantitativo, ya que, aunque este enfoque permite identificar relaciones
entre variables, no posibilita establecer causalidad directa (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014). Por tanto, aunque se detecten correlaciones significativas entre la
planificacion estratégica y la rotacion de personal, los resultados deben interpretarse
con cautela, reconociendo que otros factores podrian estar involucrados.

Limitacion de Generalizacion de Resultados

Otra limitacion existente es la dificultad para generalizar los resultados debido
al contexto especifico de la Municipalidad Distrital de San Francisco. Cada institucién
posee particularidades culturales, organizacionales y estructurales Unicas que afectan
tanto la planificacion estratégica como la rotacion del personal (Robbins & Judge,
2017). Por ello, los hallazgos obtenidos no necesariamente seran aplicables a otras
municipalidades o instituciones publicas, restringiendo el alcance externo de la

investigacion.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Antecedentes internacionales

La investigacion Impact of Strategic Human Resource Management Practices
on Employee Retention, desarrollado por Shertha y Prajapati (2024) tiene como objetivo
analizar cémo las précticas de gestion estratégica de recursos humanos (SHRM)
influyen en la retencion de empleados en instituciones financieras. EI metodo utilizado
fue el enfoque cuantitativo mediante encuestas estructuradas. En la poblacion y muestra
se distribuyeron 240 cuestionarios a altos ejecutivos (CEOs, gerentes generales,
gerentes de operaciones y recursos humanos) de seis bancos comerciales y seis
compafiias de seguros, obteniendo 167 respuestas validas (69.58%). Entre los
resultados obtenidos se tienen que las practicas de SHRM, como la capacitacion, las
oportunidades de promocidn y la compensacién competitiva, mostraron una correlacion
positiva significativa con la retencion de empleados. En conclusién, la implementacion
efectiva de practicas estratégicas de recursos humanos puede mejorar la retencion de

empleados, reduciendo asi la rotacion y fortaleciendo la sostenibilidad organizacional.
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Ademas, en la investigacion Human Resources Strategies to Promote Employee
Retention and Reduce Turnover, Smith (2024) tuvo como objetivo explorar las
estrategias que utilizan los profesionales de recursos humanos exitosos para promover
la retencion de empleados y reducir la rotacion. EI método utilizado fue el cualitativo
con entrevistas semiestructuradas a profesionales de recursos humanos. En la poblacion
y muestra, se entrevistaron a 20 profesionales de recursos humanos de diversas
industrias en los Estados Unidos. Los resultados obtenidos muestran que se
identificaron estrategias clave como programas de mentoria, oportunidades de
desarrollo profesional y reconocimiento del desempefio como factores criticos para la
retencion de empleados. Y como conclusiones dijeron que las estrategias de recursos
humanos centradas en el desarrollo y reconocimiento de los empleados son esenciales
para reducir la rotacion y fomentar un entorno laboral positivo.

Por otro lado, en el estudio Strategic Human Resource Management and Public
Employee Retention, desarrollado por Ahmed (2018) se tuvo como objetivo examinar
cdémo las practicas de gestion estratégica de recursos humanos afectan la retencion de
empleados en el sector publico. EI método utilizado es el analisis cuantitativo basado
en encuestas y revision de literatura. La poblacion fueron los empleados del Banco
Nacional de Egipto (NBE), con una muestra representativa de diferentes niveles
jerarquicos. Como resultados se obtuvo que las préacticas efectivas de SHRM, como la
capacitacion continua y la participacion en la toma de decisiones, mejoraron
significativamente la retencion de empleados en el sector pablico. Y como conclusiones
se tiene la adopcion de practicas estratégicas de recursos humanos es una herramienta
eficaz para retener empleados clave en organizaciones publicas.

Asimismo, la investigacion Assessing the Impact of Strategic HR Practices on

Talent Retention: The Mediating Role of Job Satisfaction and Employee Engagement,
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estudiada por Khan y Khan (2024) tuvo como objetivo evaluar el impacto de las
practicas estratégicas de recursos humanos en la retencion de talento, considerando la
mediacion de la satisfaccion laboral y el compromiso del empleado. El metodo utilizado
fue el estudio cuantitativo con andlisis estadistico de datos recopilados mediante
encuestas. Como poblacién se tuvo a los empleados del sector educativo en Pakistan,
con una muestra de 300 participantes. Los resultados obtenidos muestran que las
practicas estratégicas de recursos humanos influyen positivamente en la retencion de
talento, mediadas por niveles elevados de satisfaccion laboral y compromiso del
empleado. Como conclusiones se tuvo que fomentar la satisfaccion y el compromiso de
los empleados mediante practicas estratégicas de recursos humanos es fundamental
para retener talento en el sector educativo.

La investigacion Strategic Human Resource Management Practices and
Employee Retention in Software Development Companies in Kenya elaborado por
Mwangi (2019) tuvo como objetivo determinar como las précticas estratégicas de
recursos humanos afectan la retencién de empleados en empresas de desarrollo de
software en Kenia. EI método utilizado fue el estudio cuantitativo con encuestas
estructuradas y analisis estadistico. Ademas, la poblacién y muestra comprende
empleados de empresas de desarrollo de software en Kenia, con una muestra de 150
participantes. En los resultados obtenidos se tiene que las practicas como la gestion de
carreras, el equilibrio entre vida laboral y personal, y la participacion de los empleados
mostraron una relacién positiva significativa con la retencion de empleados. Y como
conclusiones se vio que la implementacion de practicas estratégicas de recursos
humanos adaptadas al contexto de la industria tecnoldgica es crucial para retener talento

en empresas de software.
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Antecedentes nacionales

En la investigacion Plan de accion estratégico para reducir la alta rotacion
voluntaria del personal en la empresa Chilis en el local de San Miguel desarrollado por
Espichan Mantilla et al. (2021) se tuvo como objetivo determinar en qué medida se
relaciona la rotacion de personal con el desempefio laboral en los trabajadores del
restaurante Chilis, sede San Miguel. EI método utilizado fue la investigacion
cuantitativa de tipo correlacional, utilizando encuestas estructuradas. En la poblacion y
muestra se tuvo a los trabajadores del restaurante Chilis en San Miguel; y se aplicaron
encuestas a una muestra representativa del personal. En los resultados se tiene una
fuerte relacion entre el clima laboral y la intencion de rotacion de personal. La falta de
reconocimiento y liderazgo inadecuado fueron factores clave que incentivaron la
rotacion voluntaria. Y como conclusiones vemos que la implementacién de un plan de
accion estratégico enfocado en mejorar el clima laboral y el liderazgo puede reducir
significativamente la rotacion voluntaria del personal.

Asimismo, en la investigacion Estrategia para reducir la alta rotacion del
personal en la ONG WWF Per0 desarrollada por Farfan Sisniegas et al. (2016) se tuvo
como objetivo proponer una estrategia viable para reducir la rotacion del personal en la
ONG WWEF Pert. ElI método utilizado fue el estudio cualitativo con analisis de
entrevistas y revision documental. Entre la poblacién y muestra se tuvo al Personal de
la ONG WWF Per(; donde se realizaron entrevistas a empleados y analisis de
documentos internos. Los resultados obtenidos muestran que se identificaron factores
como la falta de oportunidades de desarrollo profesional y la carga laboral excesiva
como principales causas de la rotacion. En conclusién, la implementacion de estrategias
enfocadas en el desarrollo profesional y la mejora del ambiente laboral puede contribuir

a reducir la rotacion del personal en organizaciones sin fines de lucro.
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Por otro lado, en la investigacion plan de gestion del talento humano para
reducir la rotacion del personal en la empresa El Aguila S.A.C. trabajada por Rojas
Aguilar (2021). Tuvo como objetivo aplicar un plan de gestion del talento humano para
reducir la rotacion del personal en la empresa El Aguila S.A.C. EI método que utilizé
fue la investigacién aplicada con enfoque cuantitativo, utilizando encuestas y analisis
estadistico. Con una poblacion y muestra de los empleados de la empresa El Aguila
S.A.C.. Se aplicaron encuestas a una muestra representativa del personal. Los
resultados obtenidos mostraron que la falta de reconocimiento y oportunidades de
desarrollo profesional eran factores determinantes en la rotacién del personal. Como
conclusiones se tiene que la implementacion de un plan estratégico de gestion del
talento humano, centrado en el reconocimiento y desarrollo del personal, puede
disminuir significativamente la rotacion en empresas del sector privado.

También tenemos, en el estudio propuesta de gestion para el control de la
rotacion de personal en una empresa del sector industrial desarrollado por Manlio
Aparicio (2022) se planted como objetivo proponer una gestion efectiva para controlar
la rotacion de personal en una empresa del sector industrial. EI método que utilizé fue
el estudio descriptivo con enfoque mixto, utilizando encuestas y entrevistas. En la
poblacidén y muestra se tiene que los empleados de una empresa del sector industrial,
se aplicaron encuestas y entrevistas a una muestra representativa del personal. Entre los
resultados obtenidos se identificaron causas como la falta de comunicacion efectiva y
oportunidades de crecimiento como factores que contribuyen a la rotacion del personal.
Como conclusiones se tiene la implementacion de una gestion estratégica enfocada en
la comunicacion y el desarrollo profesional puede controlar y reducir la rotaciéon de

personal en el sector industrial.
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Del mismo modo, en la investigacion Rotacion de personal y desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Condorcanqui, 2021-2022
desarrollada por Vilchez Chapofian (2024) se tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la rotacion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Condorcanqui durante el periodo 2021-2022. El método utilizado fue el cuantitativo de
disefio no experimental y nivel correlacional, utilizando encuestas. La poblacion fue de
101 trabajadores de la UGEL Condorcanqui; donde se selecciond una muestra de 43
individuos mediante muestreo por conveniencia. En los resultados obtenidos se
encontré una relacién positiva y estadisticamente significativa entre la rotacion del
personal y el desempefio laboral, indicando que la rotacion selectiva puede ser
beneficiosa para mantener altos niveles de productividad y compromiso. Como
conclusion se tiene que la rotacion de personal, cuando esta vinculada al desempefio,
puede ser una estrategia efectiva para mejorar el rendimiento laboral en instituciones
educativas.

Antecedentes Locales

La investigacion La gestion estratégica y su incidencia en el desarrollo del
potencial humano en la Municipalidad Provincial de Huanuco, 2021 fue desarrollada
por Lara Tapia (2022) y tuvo como objetivo el determinar la incidencia de la gestion
estratégica en el desarrollo del potencial humano en la Municipalidad Provincial de
Huanuco durante el afio 2021. El estudio fue de tipo aplicada, con un nivel explicativo
y disefio no experimental de corte transversal. Se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumento un cuestionario validado por expertos. La poblacion estuvo
conformada por 235 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Huanuco, seleccionandose una muestra de 136 empleados mediante muestreo

probabilistico. En los resultados se encontrd una correlacion positiva moderada entre la
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gestion estratégica y el desarrollo del potencial humano (Rho de Spearman = 0.540, p
= 0.016). Ademas, se evidencié que dimensiones especificas como la capacitacion,
evaluacion del desempefio y seleccidn del personal también presentaron correlaciones
significativas con la gestion estratégica. Como conclusion se tuvo que la gestion
estratégica incide de manera moderada pero significativa en el desarrollo del potencial
humano en la Municipalidad Provincial de Huanuco. Se recomienda fortalecer las
practicas de planificacion estratégica para mejorar la capacitacion, evaluacion y
seleccidn del personal, lo que podria contribuir a reducir la rotacion de empleados.
Asimismo, el estudio Gestion econdmica y calidad del servicio en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco desarrollado por Berrospi Mateo et
al. (2016) tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion economica y la
calidad del servicio en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco.
Ademas, fue una investigacion cientifica aplicada con un disefio estructurado para
plantear soluciones préacticas a los problemas identificados. La poblacion incluyé al
personal administrativo y usuarios del hospital. La muestra fue seleccionada
considerando la viabilidad y representatividad de los participantes. Como resultados se
identificd que la gestion econdmica repercute negativamente en la calidad del servicio
del hospital. La baja eficiencia en la gestion econdmica y los procesos burocraticos
tediosos afectan la calidad del servicio hospitalario. Y como conclusiones la
ineficiencia en la gestibn econdémica y los procesos burocraticos impactan
negativamente en la calidad del servicio del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano de Huanuco. Se recomienda mejorar la planificacion estratégica y la gestion

de recursos para optimizar la calidad del servicio y reducir la rotacion de personal.
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2.2

Bases tedricas — cientificas

Planificacion Estratégica

La idea moderna de estrategia proviene de la milicia clasica (Sun Tzu, etc.) y
fue adaptada por la gestion empresarial del siglo XX. En ese contexto, autores como
Chandler (1962) y Ansoff (1965) desarrollaron los primeros marcos teoricos de la
estrategia corporativa. Hacia los afios 1960-1970, la planificacion estratégica empezé a
popularizarse mas alla del ambito privado: por ejemplo, segin un estudio mexicano la
planificacién a largo plazo alcanz6 su auge en las décadas de 1970-80 impulsada por
figuras como Alfred Sloan, Alfred Chandler y Michael Porter (Medianero Burga, s.f.).
A medida que la disciplina evoluciond, sus herramientas fueron siendo adoptadas en el
sector publico y en organizaciones no lucrativas. Como se sefiala en la literatura
latinoamericana, las influencias provenientes de los campos militar, politico y
empresarial se trasladaron gradualmente al disefio de planes estratégicos en
instituciones publicas (Medianero Burga, s.f.). En este proceso histérico se busco
siempre establecer “la direccion que debe tener una organizacion para conseguir sus
objetivos de mediano y largo plazo” (Medianero Burga, s.f.), adaptando la terminologia
de empresas al contexto gubernamental y municipal.

En la bibliografia especializada coinciden varios elementos centrales: la
planificacién estratégica siempre involucra la identificacion de objetivos a largo plazo
y la orientacion de los recursos institucionales para alcanzarlos. Por ejemplo, un manual
describe la planeacion estratégica como “determinar la direccién que debe tener una
organizacion para conseguir sus objetivos de mediano y largo plazo” (Medianero
Burga, s.f.). Sobre esta base comun, los académicos difieren en el énfasis y alcance del
concepto. John Bryson (2011) define la planificacion estratégica como “un deliberado

y disciplinado esfuerzo para producir decisiones y acciones fundamentales que den
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forma a lo que una organizacion es, qué hace y por qué lo hace”. Esta definicion resalta
el caracter intencional del proceso de reflexion estratégica y la claridad en la mision
organizacional. En cambio, otros autores subrayan aspectos distintos: por ejemplo,
Méndez (2020) propone que la planificacion estratégica es “la capacidad para obtener
y usar adecuadamente la informacion para definir la naturaleza de un actor, sus
objetivos y recursos, su circunstancia particular. .. y, en funcion de ello, especificar una
estrategia de accion para alcanzar dichos objetivos”™. Es decir, pone énfasis en el analisis
situacional y contextual como base de la estrategia, especialmente Util en entornos
publicos complejos.

En comun, ambas perspectivas coinciden en proyectar la organizacion hacia una
vision futura guiada por objetivos concretos y en mantener consistencia entre mision,
recursos y acciones. Las diferencias radican en el peso dado al proceso. Bryson (2011)
insiste en un proceso estructurado y reflexivo que establece una “hoja de ruta” clara
John Bryson (2011), mientras que Méndez (2020) destaca el componente adaptativo y
de aprendizaje continuo a partir de datos e indicadores. En la practica municipal, estos
enfoques se combinan: los gobiernos locales suelen elaborar planes estratégicos
plurianuales que establecen metas explicitas (participacion ciudadana, desarrollo
urbano, etc.) y luego revisan periédicamente las estrategias ante cambios politicos,
sociales 0 econdmicos. Esta discusion académica también distingue la planificacién
(fijar objetivos y estrategias) de la gestion estratégica (implementacion y seguimiento),
aungue en la actualidad tienden a considerarse fases interrelacionadas del mismo
proceso (Franco, 2016).

En ese sentido, en la literatura académica contemporanea se suele adoptar como
definicion de referencia la formulada por Bryson (2011), por su claridad y amplitud.

Segun Bryson, la planificacion estratégica es “un deliberado y disciplinado esfuerzo
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para producir decisiones y acciones fundamentales que den forma a lo que una
organizacion es, qué hace y por qué lo hace”. Esta perspectiva integra tanto el aspecto
analitico (informacién, contexto) como el decisional (vision, mision, objetivos).
Complementariamente, se reconoce que en el sector publico la planificacion debe
incorporar flexibilidad institucional: la mayoria de autores coinciden en que un buen
proceso estratégico municipal combina la fijacion de metas de largo plazo con una
continua evaluacion del entorno y de los resultados (Franco, 2016). En sintesis, la
definicion vigente mas aceptada es la de Bryson (2011), que enfatiza la elaboracion
intencional de un rumbo organizacional basado en decisiones clave, y esta es la
referencia mas citada en la literatura especializada actual.

Dimensiones de la Planificacién Estratégica

Segun Boyd y Reuning-Elliott (1998), la planificacion estratégica es un
concepto central en la investigacion gerencial, pero su definicion ha carecido de
consistencia. Los autores sefialan que la planificacién estratégica constituye una serie
de practicas formales destinadas a orientar las decisiones y metas a largo plazo de la
organizacion. Ante la falta de consenso conceptual, desarrollan un modelo de medicion
maultiple de este constructo. En su visién, la planificacion estratégica implica establecer
la direccion de la empresa mediante la definicién de su misién, visién y objetivos
fundamentales, asi como disefiar e implementar los planes necesarios para alcanzar
dichos objetivos. En ese sentido presenta 3 dimensiones para esta variable:

Formulacion de la estrategia. Esta dimension comprende el proceso de definir
los componentes clave del plan estratégico. Implica determinar la mision, vision y
objetivos organizacionales, asi como realizar un analisis estratégico del entorno interno
y externo. En esta etapa se elabora la estrategia propiamente dicha (por ejemplo,

definiendo propuestas de valor o ventajas competitivas) (Diaz Saenz, 2010). Falshaw
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et al. (2006) caracterizan la formulacion estratégica como “la definicion y desarrollo de
los elementos de la planificacion”. Es decir, consiste en delimitar con claridad qué
quiere lograr la organizacion y como alinear sus capacidades y recursos para ello. Boyd
y Reuning-Elliott asumen que una estrategia bien formulada sirve de base para todo el
proceso planificador, pues fija las metas y directrices que orientaran las acciones
posteriores.

Implementacion de la estrategia. Esta dimensién se refiere a la puesta en
practica de los planes formulados. Incluye la asignacién de recursos, la programacion
de proyectos y la ejecucion de las acciones necesarias para alcanzar las metas
estratégicas (Falshaw, 2006). Falshaw et al. (2006) describen la implementacion como
el conjunto de actividades, proyectos y asignaciones de recursos que llevan a cabo la
estrategia definida. En la préactica, esto implica coordinar equipos de trabajo, comunicar
los planes a todos los niveles organizacionales y asegurar que los procesos cotidianos
se orienten hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Segin Boyd y Reuning-
Elliott (1998), un alto nivel de implementacion (o formalizacidn de la planificacion) en
las empresas esta asociado con una aplicacion mas rigurosa de los planes estratégicos,
lo que puede influir positivamente en el desempefio organizacional.

Control y evaluacion estratégica. La tercera dimensién consiste en monitorear
y ajustar continuamente los planes. Después de implementar la estrategia, es necesario
revisar periddicamente los resultados y compararlos con los objetivos planteados. Esto
implica medir el desempefio, analizar desviaciones y realizar correcciones al plan
cuando sea necesario (Diaz Saenz, 2010). Falshaw et al., (2006) Ilaman a esta fase
control, entendida como “las actividades centradas en el logro de metas en conjunto
con la implementacion”. De esta forma, el proceso de planificacion estratégica es

ciclico: los datos obtenidos del control alimentan nuevas formulaciones de objetivos y
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ajustes en la estrategia. Segun Boyd y Reuning-Elliott (1998), una dimension clave de
la planificacion estratégica es precisamente este ciclo de retroalimentacion continuo,
que asegura la adaptabilidad de la organizacion ante cambios del entorno.

Por otro lado, Segun Franco (2014), la planificacion estratégica en el sector
publico puede entenderse como un esfuerzo reflexivo y orientado a futuro que produce
decisiones y acciones fundamentales para la organizacion. En particular, Franco retoma
la definicién de Bryson (2011) para enfatizar que la planificacion estratégica es “un
deliberado y disciplinado esfuerzo para producir decisiones y acciones fundamentales
que den forma y guian a una organizacion”. En otras palabras, implica un proceso
sistematico para definir la mision, objetivos y politicas, considerando el contexto
interno y externo, con el fin de orientar las acciones de la entidad pdblica hacia metas
de largo plazo. Para esto plantea dos dimensiones:

Dimensidn de capacidad organizativa. Esta dimension agrupa los elementos
internos que fortalecen la organizacién como un sistema capaz de formular y ejecutar
la estrategia. Franco (2014) sefiala que incluye, por ejemplo, consolidar las relaciones
con los actores relevantes (stakeholders), promover un liderazgo politico y ejecutivo
efectivo, atraer apoyo politico, mejorar los procesos de toma de decisiones y fomentar
el pensamiento estratégico interno. En conjunto, estas acciones apuntan a robustecer la
estructura, recursos y competencias internas de la institucion, de modo que cuente con
la capacidad necesaria para disefiar y llevar a cabo la estrategia planificada.

Dimensién de desempefio institucional. Esta dimension se enfoca en los
resultados finales de la accion publica. Franco (2014) indica que comprende la mejora
de los bienes y servicios publicos en términos de calidad y eficiencia, la satisfaccion de
los ciudadanos o beneficiarios y el incremento de la productividad institucional. En este

sentido, la planificacion estratégica orienta los recursos y esfuerzos hacia el logro de
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objetivos concretos que impacten positivamente en el desempefio de la organizacion.
Asi, se promueve la evaluacion y monitoreo de resultados mediante indicadores de
gestion, para asegurar que las metas planteadas se alcancen y contribuyan a los fines
institucionales.

Asimismo, Buriol y Damacena (2006) definen la planificacion estratégica como
un proceso sistematico de analisis de la organizacion y su entorno. En palabras de estos
autores, la planificacion estratégica es “un proceso que consiste en el analisis
sistemético de los puntos fuertes y débiles de la compafia u organizacion y las
oportunidades y amenazas del ambiente, de la forma de establecer sus objetivos,
estrategias y acciones que hacen posible un aumento de competitividad de la
organizacion” (p. 30). Es decir, se entiende la planificacion estratégica como un proceso
gerencial orientado a anticipar y preparar el futuro de la institucion, partiendo de un
diagnostico interno (fortalezas y debilidades) y externo (oportunidades y amenazas),
para definir objetivos y lineas de accion a mediano y largo plazo que mejoren la
situacion de la organizacion.

Los mismos autores sefialan que, en el ambito de la gestion pablica y municipal,
la planificacidn estratégica posee dos dimensiones fundamentales (Buriol y Damacena,
2006). Estas dimensiones son complementarias y deben integrarse adecuadamente.

Dimensién técnica. Esta dimension implica la rigurosidad metodoldgica y
analitica en el proceso planificador. Segun Buriol y Damacena (2006), la dimension
técnica “implica el dominio de una metodologia apropiada de trabajo, el acceso a la
informacion actualizada, sistematica y ordenada”. En la practica, esto significa que el
plan estratégico debe sustentarse en estudios formales (diagndsticos, analisis de datos,
modelos predictivos, etc.) realizados por especialistas, de manera estructurada. Sin

embargo, los autores advierten que un énfasis excesivo en lo técnico puede alejar el
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plan de la realidad social. En su andlisis se indica que llevado al extremo «la dimension
técnica tiende a distanciar el planeamiento de los intereses de la poblacion», generando
un abismo entre la formulacion del plan y su ejecucion practica (Buriol & Damacena,
2006). En la medida en que predomine la visidn tecndcrata (centrada solo en expertos
y datos), se corre el riesgo de disefar estrategias rigidas que no consideren las
necesidades ciudadanas. Por ello Buriol y Damacena (2006) recomiendan un enfoque
técnico riguroso pero abierto al aprendizaje: la planificacion debe apoyarse en
metodologia cientifica sin perder flexibilidad ni informacion local, combinando analisis
estadistico con instrumentos participativos cuando sea necesario.

Dimensién politica. La dimensidn politica hace referencia al componente
social y democratico del proceso de planificacion. Incluye la participacion de actores
publicos, sociales y politicos en la formulacion e implementacion del plan estratégico.
Buriol y Damacena (2006) subrayan que la planificacion publica “tiene una dimension
politica”, en el sentido de que el disefio de estrategias debe reflejar intereses colectivos
y legitimarse politicamente. No obstante, advierten que un énfasis exagerado en lo
politico también puede ser contraproducente. Cuando predomina lo politico sin el
sustento técnico adecuado, existe el peligro de generar “proposiciones demagogicas, no
direccionando las soluciones para los problemas publicos” (Buriol & Damacena, 2006).
En otras palabras, centrarse Gnicamente en la voluntad politica de corto plazo puede
llevar a incluir promesas o proyectos poco viables. Para evitarlo, los autores proponen
conciliar ambas tendencias: dar “endoso técnico al planeamiento democratico”, es
decir, combinar el rigor analitico con mecanismos participativos de calidad (Buriol y
Damacena, 2006). De este modo, la dimension politica garantiza la inclusién social y

la legitimidad del plan, pero siempre anclada en diagnosticos y criterios técnicos.
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Importancia de la Planificacion Estratégica

La planificacion estratégica en el sector publico funciona como un proceso
sistematico para definir la vision institucional de largo plazo, fijar objetivos concretos
y asignar eficientemente los recursos. Esto se traduce en un “espacio estructurado”
donde los responsables de distintas areas discuten lo realmente importante para el futuro
de la organizacion (Alamo Vera & Garcia Soto, 2007). De hecho, Bryson (1988) sefiala
que una de las innovaciones mayores de la planificacion estratégica es precisamente
habilitar ese dialogo entre niveles jerarquicos para alinear esfuerzos en funcion de la
mision institucional. En la préctica, esta herramienta ha pasado a liderar la gestion
publica moderna al mejorar la efectividad y eficiencia administrativa. Al guiar la
asignacion de recursos disponibles hacia prioridades claras, la planificacion estratégica
optimiza el cumplimiento de objetivos y facilita la adaptacion a entornos cambiantes
(Alamo Vera & Garcia Soto, 2007).

Las organizaciones publicas operan en entornos complejos e inciertos, por lo
que la planificacion estratégica promueve respuestas mas creativas e innovadoras a los
problemas sociales. Bryson (1995) incluso sostiene que planear estratégicamente
constituye una innovacion en el sector publico, pues combina liderazgo politico con
gestion administrativa para “reinventar” servicios publicos frente a restricciones
presupuestarias. En consecuencia, esta orientacion estratégica impulsa la mejora
continua: al definir escenarios futuros posibles permite anticiparse a riesgos externos y
coordinar acciones interdepartamentales. Ademas, al priorizar las metas institucionales
se refuerza la rendicion de cuentas y la orientacion al ciudadano, ya que cada programa
0 proyecto queda vinculado a una estrategia global. En suma, la planificacion
estratégica es la herramienta central para que las instituciones publicas realicen un uso

optimo de sus recursos humanos, técnicos y financieros, manteniendo alineados sus
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objetivos operativos con fines sociales de largo plazo (Alamo Vera & Garcia Soto,
2007).

En los gobiernos locales la planificacion estratégica adquiere especial
relevancia debido a la cercania con la comunidad y la diversidad de demandas. Una
municipalidad, orientada al bien comdn, debe atender necesidades basicas y servicios
elementales (salud, educacién, infraestructura, etc.) para ordenar los aspectos sociales,
culturales y economicos del territorio (Cordero, 2018). La planificacion estratégica
municipal articula estas tareas: segiin Escalante (2019), permite “conducir las acciones
y actividades hacia el logro de objetivos” definidos por las competencias locales. De
este modo, la municipalidad integra sus diferentes areas (finanzas, servicios publicos,
desarrollo social) en torno a un plan coherente con las prioridades ciudadanas. Por
ejemplo, en Chile el Plan de Desarrollo Comunal (PLADECO) es el instrumento rector
de mediano plazo que “orienta el desarrollo de la comuna” y que todo municipio debe
elaborar para estructurar su gestion publica local (CEPAL, s.f.).

Gracias a la planificacion estratégica los gobiernos locales pueden coordinar
eficazmente proyectos de inversion publica, ordenar el territorio y programar
presupuestos con vision de futuro. Este proceso suele incluir diagndsticos
participativos, metas cuantificables y mecanismos de monitoreo que elevan la
transparencia. Al consensuar objetivos de largo plazo con los actores distritales
(ciudadanos, empresas y organizaciones sociales), las municipalidades mejoran la
calidad de sus decisiones y promueven la participacion ciudadana. En definitiva, la
planificacién estratégica dota a los gobiernos locales de un mapa de ruta que alinea sus
recursos y acciones con las expectativas de la poblacion, fortaleciendo asi la gobernanza

municipal y el impacto social de sus programas (Bailon Gonzalez & Antahurco, 2020).
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Rotacién del personal

La rotacion de personal ha sido objeto de interés académico por mas de un siglo.
En los primeros afios del siglo XX se estudié como problema organizativo: se
registraban estrategias para retener renuncias (Local, 1917; Men Quitting Mail Service,
1906) y se calculaban costos de reposicion (Fisher, 1917). A mediados del siglo XX
surgieron modelos psicologicos explicativos (Mobley, 1977; Price, 1977), pero en
términos de definicion prevalecio siempre la idea de personal que ingresa y sale de la
empresa. En la literatura en espafiol actual esta vision se expresa, por ejemplo, en
Chiavenato (2011): define la rotacion como la fluctuacion de personal entre una
organizacion y el ambiente, determinada por el nimero de personas que ingresan y
salen de la organizacién. Chiavenato (2011) sefiala ademas que puede distinguirse entre
rotacion voluntaria (los empleados dejan la empresa por decision propia) e involuntaria
(despidos, jubilaciones), aunque ambos tipos se consideran problematicos.

En el sector privado o empresarial, las definiciones clasicas coinciden en
concebir la rotacion como flujo de entradas y salidas de trabajadores. Por ejemplo,
Villegas (2012) la resume como “el intercambio de personas que ingresan a la
organizacion, asi como de las personas que salen de la misma”, indicando que las bajas
pueden deberse a renuncias, despidos u otras causas. Otras definiciones optan por una
férmula cuantitativa. Centeno Cox y Gonzélez Herrera (2020) definen la rotacion como
“el porcentaje de personas dentro de una empresa que abandonan sus puestos sobre el
nimero de personas que existen en la compafiia” en un periodo determinado.
Similarmente, Castillo (2006) propone medir el indice de rotacion como la relacion
porcentual entre altas y bajas de personal respecto al promedio de la plantilla. En

conjunto estos enfoques reflejan que, en la empresa privada, la rotacion suele
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operacionalizarse como una tasa: bien contando solo los retiros voluntarios, o bien
considerando tanto ingresos como salidas en el periodo.

En el sector publico y municipal, las definiciones incorporan matices
institucionales, pero mantienen el enfoque general. Los autores coinciden en que la
rotacion refleja los movimientos de personal dentro de las administraciones publicas,
si bien la legislacion a menudo describe esos movimientos de manera mas detallada.
Por ejemplo, Jara (2017) sefiala que en Ecuador la Ley Organica del Servicio Pablico
incluye traslados administrativos, comisiones y otros cambios de puesto entre
instituciones, categoria dentro de la cual se encuadra también la rotacion de empleados.
No obstante, Jara adhiere a la definicion de Chiavenato (2011) de “fluctuacion de
personal” y utiliza los mismos indices (Castillo, 2006) para cuantificarla en la funcion
publica. De forma parecida, estudios municipales recientes (por ejemplo, en el GAD de
Urdaneta, Ecuador) reconocen gue una alta rotacion —esto es, un incremento en la tasa
de cambio de colaboradores— impacta negativamente el clima organizacional (Chico
Gonzales, 2024).

En sintesis, aunque las dependencias publicas distinguen figuras legales
particulares (traslados internos, jubilaciones, ceses) la definicion operativa de rotacion
suele coincidir con la del &ambito privado: el flujo porcentual de personal que abandona
(y en algunos casos ingresa a) la institucion.

En ese sentido, en la literatura académica reciente prevalece una definicion
integral de rotacion de personal como el flujo porcentual de trabajadores que entran y
salen de la organizacion en un periodo. EI modelo estdndar actual combina ambos
enfoques: Chiavenato (2011) propone considerar la rotaciéon como “la fluctuacion de
personal entre una organizacion y el ambiente”, es decir, el volumen de ingresos y

egresos de personal. En la practica, esta definicion se implementa mediante indices
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operativos. Por ejemplo, Castillo (2006) define el indice de rotacion como la relacion
porcentual entre el nimero de vinculaciones y desvinculaciones sobre la dotacion
promedio. Ambas visiones son complementarias y muy citadas; en especial, la
definicion de Chiavenato (2011) se considera hoy estandar en gestion de recursos
humanos. En conclusién, la rotacion de personal se acepta actualmente como un
indicador que refleja la renovacion de la plantilla: una tasa basada en los movimientos
de entrada y salida de empleados en un periodo dado.

Dimensiones de la rotacion de personal

Hom y Griffeth (1995) definen la rotacion de personal como la cesacion
voluntaria de la pertenencia de un individuo a una organizacién por parte de un
trabajador que recibe compensacion monetaria por su labor. Es decir, se focalizan en
las salidas voluntarias de empleados, enfatizando que la rotacién ocurre cuando un
colaborador decide abandonar su puesto (Hom & Griffeth, 1995). Esta definicion
destaca el caracter voluntario del término, limitandolo a la separacion del trabajador de
la empresa (sin considerar ascensos, traslados internos, etc.) y excluyendo a quienes no
reciben salario 0 membresias organizativas especiales (Hom & Griffeth, 1995).

Voluntaria vs. Involuntaria. Hom y Griffeth (1995) enfatizan que la rotacion
se concibe fundamentalmente como un fendmeno voluntario. En este sentido, la
rotacion voluntaria se produce cuando el mismo empleado decide renunciar (por
mejores oportunidades externas, conflictos personales, insatisfaccion laboral, etc.),
mientras que la rotacion involuntaria ocurre cuando la organizacion despide o separa
forzosamente al trabajador (por bajo rendimiento, recortes de plantilla, motivos
disciplinarios, etc.). Aunque su definicion excluye formalmente las salidas
involuntarias, en la practica se distingue estas dos variantes como dimensiones

relevantes del fenémeno.

28



Funcional vs. Disfuncional. Hom y Griffeth (1995) incorporan la distincion
clasica entre rotacion funcional y disfuncional. La rotacion funcional ocurre cuando
salen empleados de bajo desempefio o permanecen los de alto desempefio, lo cual
resulta beneficioso para la organizacion, pues el personal que abandona deja de ser un
“lastre” productivo. En cambio, la rotacion disfuncional se da cuando dejan la empresa
empleados de alto desempefio o contintan los de bajo rendimiento, perjudicando a la
organizacion, ya que implica la pérdida de talento valioso y su sustitucion por personal
de menor capacidad. En la taxonomia de Dalton y colegas (1982) citada por Hom y
Griffeth, la partida de un colaborador eficiente (alto desempefio) es considerada
disfuncional, mientras que la salida de un colaborador ineficiente (bajo desempefio) se
considera funcional.

Evitable vs. Inevitable. Otra dimensidn propuesta (basada en Abelson, 1987)
es distinguir la rotacion evitable de la inevitable. La rotacién evitable comprende las
salidas atribuibles a causas que la organizacion podria controlar (por ejemplo, bajos
salarios, malas condiciones de trabajo o deficiencias en la gestion), es decir, los
empleados que abandonan debido a insatisfacciones laborales prevenibles. En cambio,
la rotacidn inevitable corresponde a las salidas debidas a razones incontrolables para la
empresa (como fallecimiento del trabajador, traslado por motivos familiares,
discapacidades graves u otros eventos fortuitos). Hom y Griffeth citan a Abelson (1987)
para sefialar que agrupar ambos tipos de salidas puede enmascarar la validez de los
modelos tradicionales: quienes se van por causas inevitables se parecen mas a quienes
permanecen, mientras que los leavers evitables muestran actitudes significativamente
distintas (baja satisfaccion y compromiso).

La rotacion de personal se define, segun Morrell et al. (2001), como la

desvinculacion voluntaria de un empleado de la organizacion a la que pertenece. En
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otras palabras, implica que el trabajador decide terminar su relacion laboral, marcando
una salida permanente de la empresa. Morrell et al. (2001) resaltan que este proceso
puede clasificarse segun distintos criterios (0 dimensiones) que permiten analizar sus
implicaciones organizacionales.

Para Morrell et al. (2001), la rotacion de personal es “la cesacion voluntaria de
la pertenencia a una organizacion por parte de un empleado de la misma” (p. 219). En
términos practicos, esto significa que un empleado abandona su puesto de trabajo por
decision propia, ya sea para buscar otras oportunidades externas o por insatisfaccion.
Esta conceptualizacion enfatiza el caracter voluntario del proceso, distinguiéndolo de
salidas forzadas como despidos o jubilaciones.

Morrell et al. (2001) proponen que la rotacion puede analizarse a través de
distintas dimensiones que caracterizan su naturaleza y efectos:

Rotacidn evitable vs. Ineludible. Morrell et al. (2001) sefialan que se puede
distinguir la rotacion en evitable (avoidable) e inevitable (unavoidable). La rotacion
evitable corresponde a aquellas salidas de empleados que la organizacion podria haber
prevenido mediante mejores condiciones laborales o gestion del talento. Por ejemplo,
despidos forzosos por ajustes temporales se considerarian evitable si se hubieran
gestionado oportunidades internas de recualificacion. En cambio, la rotacion ineludible
engloba salidas inevitables, tales como jubilaciones, fallecimientos o traslados
obligados, donde la empresa no tiene capacidad de evitarlas por causas ajenas a su
control (por ejemplo, cambios de residencia familiar o problemas de salud).

Rotacién deseable vs. Indeseable. Otra dimensidn propuesta es la calificacion
de la rotacidn segln su impacto en la organizacion (Morrel et al., 2001). La rotacion
deseable (o funcional) se refiere a la partida de empleados cuyo egreso beneficia a la

empresa. Por ejemplo, cuando se va voluntariamente un trabajador con bajo
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desempefio, la organizacion puede incorporarlo con un reemplazo mas calificado,
mejorando el rendimiento global. En cambio, la rotacion indeseable (o disfuncional)
implica la pérdida de personal valioso o de alto desempefio, lo cual perjudica a la
empresa por la fuga de conocimientos clave y talento. Esta Gltima representa un costo
significativo, pues no solo hay gastos de reemplazo sino una merma en la productividad
y moral del equipo. En resumen, la rotacion deseable aporta efectos positivos (al
eliminar empleados de bajo aporte), mientras que la indeseable genera efectos negativos
al perder trabajadores clave.

Cada una de estas dimensiones permite a las organizaciones enfocar sus
estrategias de retencion: priorizando la reduccion de rotacidn evitable e indeseable para
mejorar la estabilidad y el desempefio organizacional.

Por otro lado, la rotacion de personal se define comunmente como el proceso
de salidas de empleados de una organizacion durante un periodo determinado. En
términos cuantitativos, se mide como el porcentaje de trabajadores que abandonan sus
puestos respecto al total de la plantilla en ese lapso (An, 2019). Es decir, la rotacion
engloba tanto salidas voluntarias como involuntarias, reflejando la dindmica de entrada
y salida de personal en la entidad. Selden y Moynihan (2000), citados por Ryu y Lee
(2013) distinguen dos dimensiones principales de este fendbmeno en el sector publico:
la rotacion voluntaria y la rotacion involuntaria. A continuacion, se explica cada
dimension:

Rotacién voluntaria. Ocurre cuando el empleado decide por voluntad propia
terminar su relacion laboral con la organizacion. En este caso la iniciativa de la salida
parte del propio trabajador, por ejemplo, porque busca mejores oportunidades, cambios
de carrera o esta insatisfecho con su puesto. Como sefialan An (2019) y otros autores,

“la rotacion voluntaria se refiere a cuando los empleados renuncian, es decir, deciden
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por propia voluntad terminar su relacion con la organizacion”. Dado que la decision de
salir es del empleado, este tipo de rotacion suele asociarse a factores individuales (por
ejemplo, aspiraciones profesionales, estudios, conciliacion familiar) o a condiciones de
empleo (clima laboral, salario, posibilidades de desarrollo) que motivan la renuncia. La
rotacion voluntaria tiende a considerarse mas costosa para la organizacion, ya que
implica perder el conocimiento del empleado y suele ocurrir cuando el trabajador es
competente o bien adaptado, obligando a invertir en reclutamiento y capacitacion de
sustitutos (An, 2019).

Rotacién involuntaria. Se produce cuando la organizacion decide separar al
empleado, es decir, el fin de la relacion laboral lo inicia el empleador. Ejemplos de
rotacion involuntaria son los despidos, recortes por reestructuracion, jubilaciones
forzadas o terminaciones contractuales impuestas. Segin An (2019), “la rotacion
involuntaria ocurre cuando el empleador despide o separa a los empleados”. En este
caso, la empresa o entidad publica toma la iniciativa por motivos organizativos (por
ejemplo, restructuracion administrativa, recortes presupuestarios) o por razones
relacionadas con el desempefio del empleado. La rotacion involuntaria suele estar
asociada a la necesidad de ajustar el personal a las metas institucionales, aunque
también tiene costos (indemnizaciones, pérdida de experiencia acumulada, impacto en
la moral del personal). En definitiva, la clave distintiva es quién inicia la
desvinculacion: en la rotacion voluntaria lo hace el trabajador, y en la involuntaria lo
hace la organizacion.

Importancia de las Rotacion de Personal

La rotacion de personal es uno de los indicadores mas relevantes de la dinamica
laboral de una organizacion. Se define generalmente como “el porcentaje de personas

dentro de una empresa que abandonan sus puestos sobre el nimero de personas que

32



existen en la compaiia” en un periodo determinado (Centeno Cox y Gonzales Herrera,
2020). Esta variable refleja la estabilidad del recurso humano: una alta rotacion indica
frecuente movilidad de empleados, mientras que una baja rotacion sugiere mayor
retencion de talento. Por tanto, la rotacion se emplea como medida de clima laboral y
efectividad en la gestion de personal.

En el sector privado la rotacion de personal genera costos significativos. Cuando
un empleado se marcha, la empresa debe invertir recursos en reclutar y capacitar a su
reemplazo (Centeno Cox y Gonzales Herrera, 2020). Se estima que el costo de
reemplazar a un trabajador puede alcanzar hasta un 21% de su salario anual (Padilla
Fernandez & Vargas Lozano, 2021) e incluso ascender a varias veces dicho salario.
Ademas, la salida de un colaborador conlleva una fuga de conocimientos internos; los
gastos asociados incluyen cursos de induccion, tramites administrativos de contratacion
y la curva de aprendizaje del nuevo empleado (Centeno Cox y Gonzales Herrera, 2020).
Por ejemplo, en una cadena de cines de Lima se ha documentado que la constante
entrada y salida de personal reduce la productividad y genera costos laborales
adicionales al incorporar y entrenar nuevos trabajadores (Padilla Fernandez & Vargas
Lozano, 2021).

Més alla de los costos monetarios, la rotacion eleva la ineficiencia
organizacional. Estudios de caso muestran que una elevada rotacion “impacta
directamente sobre la productividad y la rentabilidad de las compafiias” (Centeno Cox
& Gonzales Herrera, 2020). Cada nueva contratacion interrumpe el ritmo de trabajo, ya
que el empleado debe recibir capacitacion y tiempo de adaptacion antes de aportar
plenamente. En suma, las empresas con alta rotacion suelen experimentar caidas en el
desempefio global y retrasos en el cumplimiento de metas. Por estas razones, aunque

en ocasiones se reconoce que renovar al personal puede traer nuevas ideas, prevalece
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la vision de que la rotacion es mas un problema que un beneficio. Como sefialan
Coronado (2006) citado en (Chaparro, Guzman, Naizaque, Ortiz, & Jiménez, 2015, p.
20): “la rotacion del personal puede ser favorable porque permite... contar con personal
nuevo que aporte conocimientos..., [pero] puede resultar costosa, razon por la que la
mayoria de las empresas se interesan en mantenerla en un porcentaje bajo”. En
consecuencia, las organizaciones dedican esfuerzos a retener a sus empleados clave
para evitar los gastos y la inestabilidad asociados a la rotacion frecuente.

En el sector pablico, la rotacion de personal adquiere también gran relevancia.
Investigaciones en administracion pablica destacan que el turnover es un tema clave de
estudio, aunque aun relativamente poco explorado (Selin & Grissom, 2016). Al igual
que en el &mbito privado, reemplazar servidores publicos implica costos al erario. Un
metaanalisis reciente indica que sustituir a un empleado gubernamental puede costar
entre el 16% y el 200% de su salario anual. Ademas, una alta rotacién suele deteriorar
la calidad del servicio publico: al redistribuir la carga de trabajo entre menos personas,
aumenta el riesgo de afectar negativamente la atencion a los ciudadanos. En otras
palabras, la rotacion en el sector publico representa un gasto para los contribuyentes y
un reto para mantener la continuidad de los servicios estatales.

Este fendmeno es especialmente critico en el &mbito municipal, donde los
gobiernos locales suelen ser grandes empleadores. Por ejemplo, se ha documentado que
en los Paises Bajos los municipios, en conjunto, emplean a mas del 50% del personal
del sector publico (Allers et al., 2013). Ello implica que las municipalidades tienen un
papel central en el mercado laboral pablico: una alta rotacion en la alcaldia o el gobierno
local repercute de forma sustantiva en la operatividad local. De hecho, un estudio en
una municipalidad peruana concluy6 que la elevada rotacion de personal provocéd un

incremento en el gasto publico equivalente a aproximadamente entre el 15% y el 23%
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del presupuesto analizado. Esto demuestra que, cuando los funcionarios municipales
cambian frecuentemente, la administracion incurre en costos adicionales que pueden
mermar la eficiencia del gasto y la prestacion de servicios.

En sintesis, tanto en empresas privadas como en entes publicos (y en particular
en los gobiernos municipales) la rotacion de personal es una variable de alto impacto.
Una rotacion elevada suele traducirse en mayores costos de reclutamiento y
capacitacion, pérdida de conocimiento acumulado y afectacion de la productividad o
de la calidad del servicio. Por ello, su medicién y gestion son componentes esenciales
de la estrategia organizacional, pues reflejan la salud interna de la institucién y orientan
acciones para retener talento y mejorar el desempefio global.

Definicion de términos basicos

Planificacion estratégica

Proceso deliberado y disciplinado que produce decisiones y acciones
fundamentales para orientar qué es una organizacién, qué hace y por qué lo hace
(Bryson, 2018).

Capacidad organizativa

Conjunto de recursos, competencias y relaciones internas que permiten a una
entidad publica formular e implementar su estrategia con eficacia (Franco, 2014).

Desempefio institucional

Grado en que una organizacién publica logra proporcionar bienes y servicios
con eficiencia y calidad, medido mediante indicadores de resultados y productividad

(Franco, 2014).
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Rotacidn de personal

Cesacion voluntaria o involuntaria de la pertenencia de un empleado a la
organizacion, expresada habitualmente como un porcentaje de salida sobre la plantilla
(Hom & Griffeth, 1995).

Rotacion voluntaria

Salida iniciada por el propio trabajador, motivada por factores personales u
organizacionales, que tiende a erosionar la memoria institucional y a reducir la
continuidad operativa (An, 2019).

Rotacion involuntaria

Salida decidida por el empleador (despido, jubilacién forzosa o
reestructuracion) que, si es selectiva, puede mejorar el rendimiento organizacional al
eliminar cuellos de botella (An, 2019).

Gestion del talento humano

Proceso estratégico para atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados
con el fin de alcanzar los objetivos institucionales y sostener la ventaja competitiva
(Chiavenato, 2017).

Clima laboral

Percepcion colectiva que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo y que
influye en su motivacion, satisfaccion y permanencia dentro de la organizacion
(Robbins & Judge, 2017).

Objetivos estratégicos

Metas cuantificables de mediano o largo plazo que materializan la misién y

vision organizacional y orientan la asignacion de recursos (David, 2017).
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Disefio de investigacion correlacional

Estrategia metodologica que mide la relacion estadistica entre dos o mas

variables sin establecer causalidad directa, permitiendo identificar asociaciones

significativas (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Existe una relacién significativa entre la planificacion estratégica y la rotacion

de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, departamento de Huanuco,

2025.

2.4.2. Hipdtesis especifica

a.

Existe una relacion significativa entre la formulacion de la estrategia con la
rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, departamento de Huanuco, 2025.

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la estrategia
con la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, departamento de Huanuco, 2025.

Existe una relacion significativa entre el control y evaluacion estratégica
con la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, departamento de Huanuco, 2025.

Existe una relacion significativa entre la formulacion de la estrategia con la
rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, departamento de Huanuco, 2025.

Existe una relacion significativa entre la implementacion de la estrategia
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de

San Francisco, departamento de Huanuco, 2025.
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f.  Existe una relacion significativa entre el control y evaluacion estratégica
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de
San Francisco, departamento de Huanuco, 2025.
2.5. Identificacion de variables
Variable 1
Planificacion estratégica
Variable 2

Rotacion de personal
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2.6.

Definicion Operacional de variables e indicadores

Tabla 1. Variable 1: Planificacion Estratégica

Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual
Segun Bryson Formulaciéon de Claridad de la mision y 1 Totalmente
(2002) y la estrategia vision institucional Desacuerdo
Mintzberg (1994), Definicion de objetivos 2 =1
la  planificacién estratégicos
estratégica en el cuantificables En
sector publico Analisis situacional 3 desacuerdo
puede (diagnostico =2
entenderse como interno/externo)
un esfuerzo documentado Indiferente
reflexivo v Participacién de actores 4 =3
orientado 3 internos y externos en la
futuro que _ ela.t)oraC}f)n del plan De acuerdo
oroduce Implementacion ~ Asignacién 5 =4
decisiones v de la estrategia presupuqstarla alineada a
. los objetivos Totalmente
acciones Plan operativo anual 6 de acuerdo
fundamentales vinculado al  plan =5
para la estratégico
organizacion. Comunicacion interna de 7
la estrategia a todo el
personal
Capacitacion del 8
personal para ejecutar
acciones estratégicas
Control y Existencia de 9
evaluacion indicadores clave de
estratégica desempefio (KPIs) para
cada objetivo
Revision periddica de 10
resultados  (informes
semestrales/anuales)
Ajustes formales al plan 11
en funciéon de las
evaluaciones
Publicacion de los 12

resultados y rendicion de
cuentas a la ciudadania

Nota. Basado en las dimensiones propuestas por Franco (2014).

39



Tabla 2. Variable 2: Rotacion de personal

Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala
conceptual

Se define Rotacion Intencidn de renuncia 1 Totalmente
comunmente voluntaria Satisfaccion con la 2 Desacuerdo
como el proceso remuneracion =1

de salidas de Oportunidades de 3

empleados de una desarrollo En
organizacion Clima laboral / relaciones 4 desacuerdo
durante un periodo Equilibrio vida-trabajo 5 =2
determinado. En  Rotacion Frecuencia percibida de 6

términos involuntaria despidos/ceses Indiferente
Cuantitativos, — se Claridad de los criterios 7 =3

mide como el de despido

porcgntaje de Justicia procedimental 8 De acuerdo
trabajadores  que Jubilaciones obligatorias 9 =4
abandonan  sus / reestructuracion

puestos respecto al Impacto percibido en el 10 Totalmente
total de la plantilla desempefio de acuerdo
en ese lapso (An, =5

2019; Chiavenato,
2011)

Nota. Basado en las dimensiones propuestas por An, (2019); Hom, Griffeth, (1995) y

Abelson, (1987).
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3.1.

3.2

3.3.

CAPITULO HI
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La presente investigacion se desarrollé con un tipo de investigacion se clasificd
como no experimental basica y una metodologia cuantitativa correlacional, pues se
buscé medir y analizar la relacion entre la planificacion estratégica percibida y la
rotacion de personal, utilizando datos numéricos y contrastacién de hipotesis; al no
manipularse variables, (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado & Baptista, 2014).
Nivel de investigacion

Respecto al nivel de la presente investigacion esta es correlacional. Eliyana et
al. (2019) comenta que este nivel de estudio busca encontrar el nivel de relacién entre
las variables de estudios. Este nivel de estudio no busca encontrar causalidad entre las
variables mas que solo determinar la magnitud de la relacion de ambas variables.
Métodos de investigacion

El "método"” comprende la forma en que se logra alcanzar un objetivo, de forma
que se ordenen las actividades a realizar (Hernandez et al., 2014). En ese sentido, se

aplico el método hipotético y deductivo, pues se partid de teorias existentes, se formulo
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34.

3.5.

la hipotesis y las verifiqué empiricamente; simultaneamente se empled el método
correlacional para estimar la fuerza y el sentido de la asociacion entre las variables.
Diseiio de investigacion

El disefio de la presente investigacion fue no experimental, transversal y
correlacional: los datos se recogieron una sola vez en el entorno natural de la
municipalidad, sin intervencion del investigador, con el fin de determinar la relacion
existente entre las variables en un momento dado (Hernandez & Mendoza, 2018).

Figura 1. Diserio correlacional de variables

V1

0 r

V2

Nota. Elaboracion propia

Donde:

M = Muestra

V1 = Planificacion estratégica

V2 = Rotacion de personal

r = Correlacion
Poblacion y muestra

Poblacion

De acuerdo con Lopez (2004), la poblacion en una investigacion viene a ser el
conjunto total de todas las unidades que el estudio quiere evaluar. Por lo que, la

poblacion de nuestro presente estudio estuvo constituida por todos los servidores
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3.6.

3.7.

funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Francisco, que estan conformados por
un total de 21 personas.

Muestra

La muestra de una poblacidn busca representar un subgrupo de la poblacion de
forma que logre reflejar las caracteristicas de esta. Lopez (2004) menciona que la
muestra debe poder generalizar al conjunto total de la poblacion. En ese sentido, la
muestra de la presente investigacion estuvo compuesta por la poblacion misma de 21
trabajadores, ya que al ser muy pequefia se puede acceder a ella con menos
complicaciones.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Acorde a Malhotra (2020) una técnica permite recopilar de forma sistematica
las percepciones individuales sobre procesos internos y facilita el analisis estadistico
posterior. Por lo que, la técnica de esta investigacion fue la encuesta.

Instrumento

El cuestionario Likert estructurado fue aquel instrumento que se utiliza
constantemente en la recoleccién de datos por encuesta. Segun Cisnero Caicedo et al.
(2022), el cuestionario logra obtener y registrar informacion mediante preguntas
puntuales sobre aquellos temas sobre los que se busca recolectar informacién, llegando
a ser un instrumento flexible y adaptable.
Seleccion, Validacion y Confiabilidad de los Instrumentos de Investigacion datos

Seleccion de los Instrumentos de Investigacion

En esta investigacion se desarrollaron encuestas en base a la revision de
literatura de académicos expertos en el area. Para la variable planificacion estratégica

la encuesta se desarroll6 en base a las dimensiones propuestas por Franco (2014). Para
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la rotacion de personal, las encuestas se desarrollaran en base a las dimensiones
propuestas por An, (2019); Hom, Griffeth, (1995) y Abelson, (1987). Las preguntas de
las mismas fueron pensadas para ser entendidas por los participantes y poder abarcar
las dimensiones de las variables.

Confiabilidad de los Instrumentos de Investigacion

En ese sentido, para evaluar la confiabilidad de estos instrumentos se realizo la
prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach, mediante el cual vemos la coherencia de
las preguntas, su estabilidad y homogeneidad. Los resultaos de esta se presentan en la
4y 5,y se interpretan en base a la tabla 3.

Tabla 3. Interpretacion Alfa de Cronbach

Intervalos Valoracion de resultados
[0;0,5] No confiable
[0,5;0,6] Muy baja confiabilidad
0,6 ; 0,7[ Baja confiabilidad
[0,7 ;0,8[ Moderada
[0,8 ;0,9 Adecuada
[0,9; 1] Satisfecha

Nota. Recuperado de Borg W. R. y Gall M. D. (1983). Educational research: an
introduction

Una vez desarrolladas las encuestas, para poder evaluar la confiabilidad de estos
instrumentos, se encuestaron a 10 participantes de la muestra seleccionada como parte
de la prueba piloto, con estos datos se realiz6 el Alfa de Cronbach. Los resultados se

presentan en las siguientes tablas.
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3.9.

Tabla 4. Nivel de confiabilidad: Planeacion estratégica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,862 12

Nota. Elaboracion propia programa SPSS 27

De acuerdo con la tabla 3 el cuestionario de la planificacion estratégica se
considera adecuada para ser usada en toda la muestra seleccionada, que en realidad
viene a ser la poblacion.

Tabla 5. Nivel de confiabilidad: Rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,798 10

Nota. Elaboracion propia programa SPSS 27

Respecto con la tabla 3, la prueba de confiabilidad determina que el cuestionario
para la rotacion de personal es moderado (0,789), y, por tanto, puede ser utilizada para
el resto de la muestra seleccionada.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los cuestionarios se codificaron y se ingresaron en SPSS 27; se aplicaron
estadisticos descriptivos, prueba de fiabilidad (a-Cronbach) y andlisis factorial
exploratorio para validar constructos, siguiendo las buenas practicas de tratamiento de
escalas Likert (Boone & Boone, 2012). Seguidamente se los resultados se presentan en
gréaficas y tablas para una apreciacién mas detallada.
Tratamiento estadistico

Estadistica Descriptiva

El analisis descriptivo se desarrolld gracias al programa SPSS 27 para la
realizacion de tablas y graficos que representen mejor los datos que se han recolectado
mediante las encuestas tomadas.

Estadistica Inferencial
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Para contrastar las hipotesis, mediante el programa SPSS 27, se utilizo el
coeficiente de correlacion R de Pearson, adecuado cuando la cantidad de observaciones
es menor a 30; se considerd un nivel de significancia de p < 0.05 con un nivel de
confiabilidad al 95%.

Orientacion ética, filosofica y epistémica

La investigacion se desarroll6 bajo los principios de respeto, beneficencia, no
maleficencia y justicia consagrados en el Informe Belmont (National Commission,
1979) y en las “Normas de Integridad Cientifica” emitidas por CONCYTEC (2022).
Cada trabajador recibio una hoja explicativa que detallé el propdsito, alcance, métodos,
beneficios y posibles molestias de la encuesta. Se subrayd la participacion voluntaria y
el derecho a retirarse sin repercusion alguna. So6lo se aplico el cuestionario a quienes
firmen o acepten digitalmente el consentimiento informado. El cuestionario no recogio
nombres ni cddigos laborales. Los archivos electrénicos se guardaron en un servidor
seguro con acceso restringido al equipo investigador y se encriptaron con contrasefia
doble. Una vez procesados los resultados, los registros identificables se destruyeron de
acuerdo con la Ley N.° 29733 de Proteccion de Datos Personales.

Ademas, se espera un riesgo minimo; aun asi, se evitaron preguntas que
comprometan la estabilidad laboral o la salud psicoldgica. Cualquier participante que
expres6 incomodidad pudo omitir items sensibles o abandonar la encuesta sin
consecuencias. Asimismo, los resultados se reportan en forma agregada;, no se
emitieron juicios sobre individuos o areas especificas. Los hallazgos se compartiran
con la administracion municipal a fin de mejorar préacticas de planificacion y gestién de
personal, cumpliendo asi el principio de beneficencia. No se utilizaron ni se utilizaran

los datos para decisiones disciplinarias ni para fines comerciales.
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4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Tras la validacion de los cuestionarios por la prueba de Alfa de Cronbach, cuyo
coeficiente permitio establecer la confiabilidad de los instrumentos de medicidn.
Posteriormente, se procedio a imprimir las encuestas y distribuirlas entre los servidores
funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Francisco. Antes de responder, los
participantes recibieron informaciéon sobre los objetivos de la investigacion y la
confidencialidad de sus datos. Las respuestas fueron ingresadas en una hoja de calculo
en Excel y organizadas de acuerdo con dimensiones por cada variable. Entonces, para
analizar la relacion entre las variables se utilizo el software estadistico SPSS en su
version 27, lo que permitid realizar un andlisis tanto descriptivo como inferencial.
Presentacion, Analisis e Interpretacion de Resultados

Los resultados se muestran en tablas y graficos de barras.
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Tabla 6. Nivel de Planeacion estratégica

N %
Planeacion estratégica Baja 2 9,5%
Planeacion estratégica Media 14 66,7%
Planeacion estratégica Alta 5 23,8%

Nota. Elaboracion propia programa SPSS 27.

Figura 2. Nivel de Planeacion estratégica

Porcentaje

Planeacion estrategica Baja Planeacion estrategica Media Planeacion estrategica Alta

Planeacién estratégica

En la Tabla 6 y la Figura 2 observa que el 66,7 % de los trabajadores percibe
que el nivel de planeacion estratégica se encuentra en un nivel MEDIO, constituyendo
la mayoria. Asimismo, el 23,8 % considera que se ubica en un nivel ALTO, mientras

que solo el 9,5 % lo percibe en un nivel BAJO.

Tabla 7. Nivel de la dimension Formulacion de la estrategia

N %
Formulacion de la estrategia Baja 2 9,5%
Formulacién de la estrategia Media 11 52,4%
Formulacién de la estrategia Alta 8 38,1%

Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS 27
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Figura 3. Nivel de la dimension Formulacion de la estrategia

&0

Porcentaje

Formulacién de la estrategia Formulacién de la estrategia Formulacién de la estrategia
Baja Wedia Alta

Formulacion de la estrategia

Los resultados de la tabla 7 y figura 3 muestran que el 52,4 % de los trabajadores
valora la formulacion de la estrategia en un nivel MEDIO. A su vez, un 38,1 %
considera que se encuentra en un nivel ALTO, y tnicamente el 9,5 % lo percibe en un
nivel BAJO.

Tabla 8. Nivel de la dimension Implementacion de la estrategia

N %
Implementacion de la estrategia Baja 2 9,5%
Implementacion de la estrategia Media 13 61,9%
Implementacion de la estrategia Alta 6 28,6%

Nota. Elaboracion propia programa SPSS 27
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Figura 4. Nivel de la dimension Implementacion de la estrategia

Porcentaje

Implementacion de la estrategia Implementacion de la estrategia Implementacién de la estrategia
Baja Media Alta

Implementacion de la estrategia

En la tabla 8 y figura 4 se muestra que, en cuanto a la implementacion de la
estrategia, el 61,9 % de los trabajadores la ubica en un nivel MEDIO. Por otro lado, el
28,6 % sefiala que estd en un nivel ALTO, mientras que un 9,5 % indica que se
encuentra en un nivel BAJO.

Tabla 9. Nivel de la dimension Control y evaluacion estratégica

N %
Control y evaluacion estratégica Baja 6 28,6%
Control y evaluacion estratégica Media 9 42,9%
Control y evaluacion estratégica Alta 6 28,6%

Nota. Elaboracion propia programa SPSS 27
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Figura 5. Nivel de la dimension Control y evaluacion estratégica

50

Porcentaje

Controly evaluacion estratégica Controly evaluacion estratégica Controly evaluacion estratégica

Baja Media Alta

Control y evaluacion estratégica

En la tabla 9 y figura 5, en cuanto al nivel de control y evaluacion estratégica,
el 42,9 % de los trabajadores lo percibe en un nivel MEDIO, lo que representa la mayor
proporcién. Por su parte, un 28,6 % lo ubica en un nivel BAJO y otro 28,6 % en un
nivel ALTO, evidenciando una distribucién equilibrada entre estos dos Ultimos niveles.

Tabla 10. Nivel de la Rotacion de personal

N %
Rotacion de personal Baja 4 19,0%
Rotacién de personal Media 15 71,4%

2 9,5%

Rotacién de personal Alta

Nota. Elaboracion propia programa SPSS 27
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Figura 6. Nivel de la Rotacion de personal

a0

Porcentaje

Rotacion de personal Baja Rotacion de personal Media Rotacion de personal Alta

Rotacion de personal

La tabla 10 y la figura 6 muestran que de acuerdo con el nivel de rotacion de
personal, la mayoria (71,4 %) considera que esta es de nivel MEDIO. En tanto, el 19,0
% percibe que la rotaciéon es BAJA, y solo un 9,5 % afirma que es ALTA.

Tabla 11. Nivel de la dimension Rotacion voluntaria

N %
Rotacion voluntaria Baja 1 4,8%
Rotacion voluntaria Media 15 71,4%
Rotacion voluntaria Alta 5 23,8%

Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS 27
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Figura 7. Nivel de la dimension Rotacion voluntaria

Rotacion voluntaria

80

Porcentaje

Rotacién voluntaria Baja Rotacién voluntaria Media Rotacién voluntaria Alta

Rotacion voluntaria

En la tabla 11 y la figura 7 la dimension rotacion voluntaria, el 71,4 % de los
trabajadores opina que esta se encuentra en un nivel MEDIO. Un 23,8 % la sitia en un
nivel ALTO, mientras que apenas el 4,8 % la considera en un nivel BAJO.

Tabla 12. Nivel de la dimension Rotacion involuntaria

N %
Rotacion involuntaria Baja 6 28,6%
Rotacion involuntaria Media 14 66,7%
Rotacién involuntaria Alta 1 4,8%

Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS 27
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4.3.

Figura 8. Nivel de la dimension Rotacion involuntaria

Porcentaje

Rotacion involuntaria Baja Rotacion involuntaria Media Rotacion involuntaria Alta

Rotacién involuntaria

Enla Tabla 12 y la Figura 8 respecto a la rotacion involuntaria, el 66,7 % de los
trabajadores considera que se encuentra en un nivel MEDIO, representando a la
mayoria. Asimismo, un 28,6 % la ubica en un nivel BAJO, mientras que solo el 4,8 %
indica que se encuentra en un nivel ALTO.

Prueba de hipotesis

Hipdtesis General

Ho: No existe una relacion significativa entre la planificacion estratégica y la
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, departamento de
Huénuco, 2025.

Ha: Existe una relacion significativa entre la planificacion estratégica y la
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, departamento de
Huénuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.
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Tabla 13. Correlacion entre la planeacion estratégica y la rotacion de personal

Planeacion Rotacion de
estratégica personal
Planeacion Correlaciéon  de 1 ,345
estratégica Pearson
Sig. (bilateral) ,014
N 21 21
Rotacion de Correlacion  de ,345 1
personal Pearson
Sig. (bilateral) ,014
N 21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 13 presenta los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
entre la planeacion estratégica y la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital
de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue de 0,345, lo que indica
una correlacién positiva. Asimismo, el valor de significancia fue de p = 0,014, menor
al nivel de significancia establecido (a = 0,05).

Esto permite rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Ha),
concluyendo que si existe una relacion significativa entre la planeacion estratégicay la
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco.

Para poder entender el nivel de correlacion de ambas variables se usa la
siguiente tabla.

Tabla 14. Correlacion: Interpretacion

Nivel de correlacion Intervalo de correlacion
Correlacion Perfecta r=1
Muy Alta 0.8<r<l1
Alta 0.6<r<0.8
Moderada 04<r<0.6
Baja 02<r<04
Muy Baja 0<r<0.2
Nula r=0

Nota. Elaboracion propia
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En ese sentido la relacion entre las dos variables de sentido es Baja (0.345).

Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre la formulacion de la estrategia
con la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Ha: Existe una relacion significativa entre la formulacion de la estrategia con
la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.

Tabla 15. Correlacion entre la formulacion de la estrategia y la rotacion voluntaria

Formulacién de la Rotacion
estrategia voluntaria
Formulacion de la Correlacion  de 1 217
estrategia Pearson
Sig. (bilateral) ,344
N 21 21
Rotacion Correlacion  de 217 1
voluntaria Pearson
Sig. (bilateral) ,344
N 21 21

La Tabla 15 reporta presenta los resultados del coeficiente de correlacion de
Pearson entre la formulacion de la estrategia y la rotacion voluntaria de personal en la
Municipalidad Distrital de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue
de 0,217, lo que, segun la Tabla 14, corresponde a una correlacion de nivel bajo y
positiva entre ambas variables.

No obstante, el valor de significancia bilateral fue de p = 0,344, mayor al nivel
de significancia establecido (a0 = 0,05). Esto implica que la relacion observada no €s

estadisticamente significativa.
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En consecuencia, se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis
alterna (Ha), concluyendo que no existe una relacion significativa entre la formulacion
de la estrategia y la rotacidn voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre la implementacion de la estrategia
con la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la estrategia
con la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.

Tabla 16. Correlacion entre la implementacion de la estrategia y la rotacion

voluntaria
Implementacion Rotacion
de la estrategia voluntaria
Implementacion Correlacion  de 1 ,254
de la estrategia Pearson
Sig. (bilateral) ,044
N 21 21
Rotacion Correlacion  de ,254 1
voluntaria Pearson
Sig. (bilateral) ,044
N 21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

La Tabla 16 muestra los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
entre la implementacion de la estrategia y la rotacion voluntaria de personal en la

Municipalidad Distrital de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue
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de 0,254, lo que corresponde a una correlacién positiva de nivel bajo de acuerdo con la
Tabla 14.

El valor de significancia bilateral fue de p = 0,044, menor al nivel de
significancia establecido (a = 0,05). Esto indica que la relacion es estadisticamente
significativa.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Ha), concluyendo que si existe una relacion significativa entre la implementacién de
la estrategia y la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco.

Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre el control y evaluacion estratégica
con la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Ha: Existe una relacion significativa entre el control y evaluacion estratégica
con la rotacién voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.
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Tabla 17. Correlacion entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion

voluntaria
Control y evaluacién Rotacion
estratégica voluntaria
Control y  Correlacion de 1 ,349
evaluacion Pearson
estratégica Sig. (bilateral) ,021
N 21 21
Rotacion Correlacion de ,349 1
voluntaria Pearson
Sig. (bilateral) ,021
N 21 21

La Tabla 17 presenta los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion voluntaria de personal en la
Municipalidad Distrital de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue
de 0,349, lo que representa una correlacién positiva de nivel bajo, segln la Tabla 14.

El valor de significancia bilateral fue de p = 0,021, el cual es menor al nivel de
significancia establecido (o = 0,05), por lo que la relacidon resulta estadisticamente
significativa.

En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha), afirmando que existe una relacion significativa entre el control y
evaluacion estratégica y la rotacion voluntaria de personal en la Municipalidad Distrital
de San Francisco.

Hipotesis Especifica 4

Ho: No existe una relacién significativa entre la formulacion de la estrategia
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,

departamento de Huanuco, 2025.
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Ha: Existe una relacion significativa entre la formulacion de la estrategia con
la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.

Tabla 18. Correlacion entre la formulacion de la estrategia y la rotacion involuntaria

Formulacion Rotaciéon
de la estrategia involuntaria
Formulacion de la Correlacion  de 1 ,424
estrategia Pearson
Sig. (bilateral) ,056
N 21 21
Rotacion Correlacion  de ,424 1
involuntaria Pearson
Sig. (bilateral) ,056
N 21 21

La Tabla 18 presenta los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
entre la formulacién de la estrategia y la rotacion involuntaria de personal en la
Municipalidad Distrital de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue
de 0,424, lo que corresponde a una correlacion positiva de nivel moderado, de acuerdo
con la Tabla 14.

Sin embargo, el valor de significancia bilateral fue de p = 0,056, ligeramente
mayor al nivel de significancia establecido (a = 0,05). Esto implica que la relacién no
alcanza significancia estadistica.

Por tanto, se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna (Ha),
concluyendo que no existe una relacion significativa entre la formulacion de la
estrategia y la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San

Francisco.
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Hipotesis Especifica 5

Ho: No existe una relacion significativa entre la implementacion de la estrategia
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Ha: Existe una relacion significativa entre la implementacion de la estrategia
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.

Tabla 19. Correlacion entre la implementacion de la estrategia y la rotacion

involuntaria
Implementacion Rotacion
de la estrategia involuntaria
Implementacion Correlacion  de 1 ,142
de la estrategia Pearson
Sig. (bilateral) ,539
N 21 21
Rotacion Correlacion  de ,142 1
involuntaria Pearson
Sig. (bilateral) ,539
N 21 21

La Tabla 19 muestra los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
entre la implementacion de la estrategia y la rotacion involuntaria de personal en la
Municipalidad Distrital de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue
de 0,142, lo que indica una correlacion positiva muy baja, segun la Tabla 14.

El valor de significancia bilateral fue de p = 0,539, mucho mayor que el nivel
de significancia establecido (a = 0,05), por lo que no se puede afirmar la existencia de

relacion estadisticamente significativa.
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En consecuencia, se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis
alterna (Ha), determinando que no existe una relacion significativa entre la
implementacion de la estrategia y la rotacion involuntaria de personal en la
Municipalidad Distrital de San Francisco.

Hipotesis Especifica 6

Ho: No existe una relacion significativa entre el control y evaluacion estratégica
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Ha: Existe una relacién significativa entre el control y evaluacion estratégica
con la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco,
departamento de Huanuco, 2025.

Nivel de significancia: 0.05

Los resultados mostrados vienen de la prueba estadistica de R de Pearson.

Tabla 20. Correlacion entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion

involuntaria
Control y evaluacion Rotacion
estratégica involuntaria
Control y  Correlacion de 1 111
evaluacion Pearson
estratégica Sig. (bilateral) ,631
N 21 21
Rotacion Correlacion  de 111 1
involuntaria Pearson
Sig. (bilateral) ,631
N 21 21

La Tabla 20 presenta los resultados del coeficiente de correlacion de Pearson
entre el control y evaluacién estratégica y la rotacion involuntaria de personal en la
Municipalidad Distrital de San Francisco, Huanuco, 2025. El coeficiente obtenido fue

de 0,111, lo que indica una correlacion positiva muy baja, de acuerdo con la Tabla 14.
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4.4.

El valor de significancia bilateral fue de p = 0,631, muy superior al nivel de
significancia establecido (o = 0,05). Esto significa que la relacién observada no es
estadisticamente significativa.

En consecuencia, se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis
alterna (Ha), concluyendo que no existe una relacion significativa entre el control y
evaluacion estratégica y la rotacion involuntaria de personal en la Municipalidad
Distrital de San Francisco.

Discusion de resultados

Los resultados obtenidos mediante la prueba de Pearson evidenciaron que la
planificacion estratégica y la rotacion de personal presentan una correlacion positiva
baja (r = 0,345), con un nivel de significancia de p = 0,014, menor al umbral de 0,05.
Esto confirma la existencia de una relacion estadisticamente significativa, lo que
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna. Este hallazgo coincide con lo
sefialado por Shertha y Prajapati (2024), quienes concluyeron que practicas estratégicas
de recursos humanos, como la capacitacion y la compensacién competitiva, mejoran la
retencion de personal. Asimismo, Ahmed (2018) reportdé que una planificacion
estratégica en el sector puablico fomenta la permanencia de los empleados, lo cual
guarda coherencia con lo observado en la Municipalidad Distrital de San Francisco.

En relacion con la formulacion de la estrategia y la rotacion voluntaria, se
encontré una correlacion baja (r = 0,217), pero no significativa (p = 0,344). Este
resultado obliga a aceptar la hipétesis nula. A diferencia de lo sefialado por Smith
(2024), quien identificd que las estrategias de desarrollo profesional y reconocimiento
reducen significativamente la rotacion, en este caso los trabajadores no perciben que la

formulacién estratégica se relacione con su decisién de permanecer o salir de la
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institucién. Una posible explicacion es que la formulacién no se ha traducido en
acciones concretas que afecten las condiciones laborales.

Respecto a la implementacion de la estrategia y la rotacion voluntaria, se hallo
una correlaciéon baja (r = 0,254) pero significativa (p = 0,044). Esto implica que la
manera en que la estrategia se pone en practica si se relaciona, aunque de forma débil,
con la retencion del personal. Este resultado se relaciona con lo planteado por Khan y
Khan (2024), quienes encontraron que las practicas estratégicas implementadas de
manera efectiva fomentan la satisfaccion y el compromiso, reduciendo la rotacion. En
el contexto nacional, Espichan Mantilla et al. (2021) también mostraron que un plan de
accion enfocado en mejorar el clima laboral puede reducir la rotacion voluntaria, lo cual
refuerza que la implementacion de estrategias concretas es mas determinante que su
sola formulacion.

En cuanto a la relacién entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion
voluntaria, los resultados mostraron una correlacion baja (r = 0,349), significativa (p =
0,021). Esto demuestra que un sistema de seguimiento y evaluacion de las estrategias
puede relacionarse con la permanencia del personal. Coincide con Mwangi (2019),
quien evidencié que practicas como la participacion y el monitoreo estratégico
fortalecen la retencion en empresas tecnoldgicas. En el plano nacional, Rojas Aguilar
(2021) resalté que el control y reconocimiento del desempefio son claves para disminuir
la rotacion, lo que valida los hallazgos de este estudio.

Por otro lado, la formulacién de la estrategia y la rotacion involuntaria
mostraron una correlacién moderada (r = 0,424), pero no significativa (p = 0,056). Ello
obliga a aceptar la hip6tesis nula, lo cual contrasta con lo reportado por Ahmed (2018),
quien observo que la formulacion estratégica bien disefiada reduce la salida forzada de

empleados en instituciones pablicas. En este caso, la ausencia de significancia podria
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atribuirse a una débil implementacion o a factores externos como la disponibilidad
presupuestal y decisiones politicas.

En el caso de la implementacion de la estrategia y la rotacion involuntaria, se
hall6 una correlacion muy baja (r = 0,142), no significativa (p = 0,539). Este hallazgo
se opone a lo planteado por Khan y Khan (2024), quienes sostuvieron que la
implementacion estratégica influye directamente en la retencion de talento. Una
explicacion plausible es que, en el ambito municipal, la rotacion involuntaria responde
a factores administrativos o externos a la gestion estratégica (como cambios de
autoridades o recortes presupuestales), diluyendo la relacion con la implementacion.

Asimismo, la relacion entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion
involuntaria presentd una correlacion muy baja (r = 0,111), no significativa (p = 0,631).
Esto sugiere que los mecanismos de control no estan incidiendo en las decisiones de
desvinculacion forzada del personal. Este resultado difiere de lo planteado por Farfan
Sisniegas et al. (2016), quienes destacaron que un monitoreo adecuado puede disminuir
la rotacion en ONG. En el caso estudiado, podria deberse a que las evaluaciones
estratégicas no se vinculan directamente con las decisiones de permanencia o salida de
los trabajadores.

En conjunto, los resultados coinciden parcialmente con los antecedentes
internacionales y nacionales revisados. Mientras que la planificacion, implementacion
y control de la estrategia muestran cierta incidencia significativa sobre la rotacién
voluntaria, no ocurre lo mismo en la rotacién involuntaria. Ello indica que los factores
estratégicos organizacionales se relacionan en mayor medida en la decision voluntaria
de los trabajadores de permanecer, pero no logran contrarrestar las desvinculaciones

forzadas, las cuales responden a determinantes externos al disefio estratégico.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion se concluye que existe una relacion positiva baja y significativa
entre la planificacion estratégica y la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San
Francisco, Huanuco, 2025. Esto se respalda en la prueba de correlacion de Pearson, que arrojo
un coeficiente de r = 0,345 y un nivel de significancia de p = 0,014 < 0,05, lo que permite
afirmar que la planificacion estratégica se relaciona con la permanencia del personal, aunque
de manera débil.

Respecto a la primera hipotesis especifica, se concluye que no existe una relacion
significativa entre la formulacion de la estrategia y la rotacion voluntaria de personal, ya que,
si bien se obtuvo una correlacidon positiva baja (r = 0,217), el nivel de significancia fue p =
0,344 > 0,05, lo que obliga a aceptar la hipotesis nula.

En cuanto a la segunda hipotesis especifica, se determind que si existe una relacion
significativa baja entre la implementacion de la estrategia y la rotacion voluntaria de personal,
sustentada en un coeficiente de r = 0,254 y un nivel de significancia de p = 0,044 < 0,05, lo
cual evidencia que la manera en que se ejecutan las estrategias se relaciona con la decision
voluntaria de permanecer o no en la institucion.

Con relacion a la tercera hipotesis especifica, se concluye que existe una relacion
significativa baja entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion voluntaria de personal,
respaldada en un coeficiente de r = 0,349 y un nivel de significancia de p = 0,021 < 0,05. Esto
demuestra que los procesos de monitoreo y seguimiento estratégico tienen relacion con la
retencion voluntaria del personal.

Respecto a la cuarta hipotesis especifica, se concluye que no existe una relacion
significativa entre la formulacion de la estrategia y la rotacion involuntaria de personal. Aunque
la correlacion fue moderada (r = 0,424), el nivel de significancia fue p = 0,056 > 0,05, lo que

impide afirmar una relacion estadisticamente valida.



En relacion con la quinta hipotesis especifica, se determina que no existe una relacion
significativa entre la implementacion de la estrategia y la rotacion involuntaria de personal, ya
que el coeficiente de correlacion fue muy bajo (r = 0,142) y el nivel de significancia alcanzoé p
=0,539 > 0,05, lo que invalida cualquier asociacion estadistica.

Asimismo, respecto a la sexta hipotesis especifica, se concluye que no existe una
relacion significativa entre el control y evaluacion estratégica y la rotacion involuntaria de
personal, puesto que el coeficiente de correlacion fue muy bajo (r = 0,111) y el nivel de

significancia resulté p = 0,631 > 0,05, aceptandose la hipdtesis nula.



RECOMENDACIONES

Con base en los hallazgos de esta investigacion, se recomienda que la Municipalidad
Distrital de San Francisco fortalezca la planificacion estratégica, dado que mostr6 una relacion
significativa con la rotacion de personal, aunque de nivel bajo. Para ello, es necesario
institucionalizar procesos de planeacion mas participativos, donde se incorpore la voz de los
trabajadores en la definicion de objetivos y estrategias, de modo que se genere mayor
compromiso y se reduzca la intencion de rotacion.

Respecto a la implementacion de la estrategia, que presentd una relacion significativa
con la rotacidon voluntaria de personal, se recomienda priorizar la ejecucion efectiva de las
acciones planificadas, garantizando que los recursos asignados se utilicen de manera eficiente.
Ademas, se sugiere establecer mecanismos de seguimiento a las tareas estratégicas, de manera
que los trabajadores perciban coherencia entre lo planificado y lo ejecutado, lo que
incrementara su sentido de pertenencia y disminuird la rotacion voluntaria.

En relacion con el control y evaluacion estratégica, el cual también mostré una relacion
significativa con la rotacion voluntaria, se recomienda fortalecer los sistemas de monitoreo del
desempefio institucional. Para ello, la municipalidad debe implementar evaluaciones periddicas
de cumplimiento de metas, acompafiadas de retroalimentacion constructiva y reconocimiento
al personal, dado que estos elementos pueden relacionarse positivamente con la permanencia
de los trabajadores.

Por otro lado, dado que no se hallaron relaciones significativas entre la formulacion,
implementacion ni control estratégico y la rotacion involuntaria de personal, se recomienda
que la gestion municipal revise los factores externos que podrian incidir en las desvinculaciones
forzadas, tales como decisiones politicas, disponibilidad presupuestal o normativas
administrativas. Una propuesta seria elaborar lineamientos internos que aseguren continuidad

laboral, mas alla de los cambios de gestion o de coyuntura politica.



Asimismo, se recomienda implementar politicas de recursos humanos estratégicas,
tales como capacitaciones continuas, planes de carrera y programas de reconocimiento, dado
que los antecedentes internacionales revisados (Shertha & Prajapati, 2024; Khan & Khan,
2024) evidencian que estas practicas fortalecen la retencion de talento. En el plano nacional,
investigaciones como las de Espichan Mantilla et al. (2021) y Rojas Aguilar (2021) también
subrayan que el desarrollo profesional y el liderazgo adecuado son factores determinantes para
reducir la rotacion.

Para futuras investigaciones, se sugiere ampliar el tamafio de la muestra, es decir tomar
mas entidades publicas, ya que la presente se trabajé con 21 participantes, lo cual pudo limitar
la potencia estadistica en algunas correlaciones. También seria pertinente incluir variables
adicionales, como el clima organizacional, la motivacion laboral y el liderazgo, que han sido
identificadas en estudios previos como influyentes en la rotacion de personal. Del mismo modo,
se recomienda realizar estudios comparativos con otras municipalidades de la region de
Huanuco y del pais, a fin de determinar si los resultados encontrados se mantienen en distintos
contextos institucionales.

Ademas, se recomienda explorar metodologias mixtas (cuantitativas y cualitativas), que
permitan complementar los resultados estadisticos con percepciones directas de los
trabajadores, a fin de comprender con mayor profundidad los factores que motivan la rotacion

voluntaria e involuntaria en instituciones publicas.
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ANEXOS



Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta para medir la Planificacion estratégica

Fecha:

Sexo: Femenino Masculino Otro

Edad: 16-20 afios  21-25 afios  26-30 afos  mas de 30 afios

A continuacion, se presentan 12 afirmaciones que usted debe evaluar en qué medida se
identifica con ellas.

oficiales de la Municipalidad.

Nunca De vez en A veces Bastante a Con frecuencia,
cuando menudo si no siempre
1 2 3 4 5
N° | Pregunta Nunca |Devez | A Bastante | Con
en veces | a frecuencia,
cuando menudo | sino
siempre
1 Conozco la misidn y vision

Los objetivos estratégicos estan
claramente definidos y
cuantificados.

Se realizaron diagnésticos
internos y externos antes de
aprobar el plan estratégico.

Mi érea participd en la
formulacion o revision del plan
estratégico.

El presupuesto asignado a mi
unidad est4 vinculado a los
objetivos estratégicos.

Las actividades de nuestro Plan
Operativo Anual reflejan el plan
estratégico.

La direccion comunica de
manera clara las prioridades
estratégicas.

He recibido capacitacion para
cumplir acciones contempladas
en la estrategia.




Existen indicadores de
desempefio definidos para las
metas de mi area.

10

Cada semestre recibimos
retroalimentacion sobre los
avances de la estrategia.

11

Cuando los resultados no son
los esperados, se ajustan los
planes y recursos.

12

Los informes de resultados
estratégicos se hacen publicos y
son accesibles.




Fecha:

Encuesta para la Rotacion de Personal

Sexo: Femenino Masculino Otro

Edad: 16-20 afios 21-25 afios _ 26-30 aflos _ mas de 30 afios

A continuacidn, se presentan 12 afirmaciones que usted debe evaluar en qué medida se
identifica con ellas.

dejar la municipalidad en los
proximos doce meses.

Raras veces De vez en A veces Bastante a Siempre
cuando menudo
1 2 3 4 5
N° | Pregunta Raras | Devez | A Bastante | Siempre
veces en veces | a
cuando menudo
1 He considerado activamente

El sueldo que recibo es
competitivo con respecto a otras
entidades publicas o privadas
similares.

Dispongo de oportunidades
claras para ascender o asumir
funciones de mayor
responsabilidad.

El ambiente de trabajo con mis
compaifieros y jefes es positivo y
colaborativo.

Mi carga de trabajo me permite
mantener un equilibrio adecuado
entre lo laboral y lo personal.

En los dos tltimos afios se han
producido despidos o ceses
disciplinarios en mi érea.

Conozco los criterios objetivos
que la municipalidad aplica para
desvincular a un trabajador por
bajo desempeiio.

Los procesos disciplinarios se
llevan a cabo con transparencia y
respeto al debido procedimiento.




9 | Se han aplicado jubilaciones
anticipadas o reestructuraciones
que afectaron puestos en mi
unidad.

10 | La salida de personal por

decision de la municipalidad ha
mejorado la eficiencia de mi
area.




Procesamiento de Validacion y Confiabilidad



Procedimiento de confiabilidad

Tabla 4 Nivel de confiabilidad: Planeacion estratégica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,862 12

Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS 27

Tabla 5 Nivel de confiabilidad: Rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,798 10

Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS 27
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Tema: La planificacion estratégica y la Rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Francisco, Provincia de Ambo, Departamento

de Huanuco - 2025

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA l;{ol\]:l];gscrl{gi
Problema General: Objetivo General: Hipétesis Principal: X1 Claridad de la Tipo de investigacion | Poblacién
mision y vision
(De qué manera se Determinar la relaciéon | Existe una relacion institucional El presente estudio |Segun Lopez
relaqionaq }a que exigtfe entre la |significativa entre la es de tipo |(2004), la
S;atl::tfggiléllo;la Elz;;ltf;lciag;on la rotacién planiﬁcac.i,(')n estratégica X2 D.eﬁniCi('m C,le. cuantitativo y no |poblacién es el
rotacion de personal en | de pirsogal en la ane;:l)\tlﬁi(i)cni d;ipézrjonal 25; it;;/f;)csalejizrsateglcos experimental. conjunto ‘ total
la Municipalidad Municipalidad Distrital | . o 0 o0 Slzm de las un.1dades
Distrital de San de San  Francisco, . Formulacion de L de estudio que
Francisco, departamento de Franc1§co, departamento la estrategia X? Ana:111§1s situacional se busca
departamento de Huanuco, 2025. de Huanuco, 2025. .(dlagnostlco Nivel de |evaluar.  Este
Huanuco, 2025? Variable interno/externo) R . & tiene
Independiente: documentado Investigacion estudio .,
como poblacion|
Planeacion X4 Participacion de Tal como Hernéndez |21 funcionarios
estratégica actores internos y et al. (2014) |de L la
externos en la mencionan que los Municipalidad
elaboracion del plan estudios Distri‘Fal de San
X5 Asignacién correlacionales Francisco.
presupuestaria alineada | presentan
a los objetivos conexiones entre dos
Implementacion 0 mds categorias o
de la estrategia X6 Plan operativo anual| dimensiones en un | Muestra

vinculado al plan
estratégico

momento especifico.
Por lo tanto, este




X7 Comunicacion
interna de la estrategia
a todo el personal

X8 Capacitacion del
personal para ejecutar
acciones estratégicas

Control y
evaluacion
estratégica

X9 Existencia de
indicadores clave de
desempeiio (KPIs) para
cada objetivo

X10 Revision periddica
de resultados (informes
semestrales/anuales)

X11 Ajustes formales al
plan en funcién de las
evaluaciones

X12 Publicacion de los
resultados y rendicion
de cuentas a la
ciudadania

estudio se clasifica
como correlacional.

Método

Método  deductivo:
Se busca partir de lo
general a lo
especifico, llegando
a conclusiones
especificas.

Método
correlacional: Se

analiz6 como actian
0o se mueven las
variables de estudio.

Diseiio: El disefio es
un estudio de tipo
correlacional.

La muestra es
aquel
subgrupo que
representa a la
poblacion en
sus
caracteristicas
principales
como para
poder
generalizar sus
resultados
toda la
poblacion. En
este estudio se
tuvo como
muestra a toda
la  poblacion
debido a su
accesibilidad y
el tamafo de la
poblacion.




Problemas especificos

a. ;Como se vincula la
formulacion de la
estrategia con la
rotacion voluntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025?

b. ;Coémo se vincula la
implementacion de la
estrategia con la
rotacion voluntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025?

¢. ;Coémo se vincula el
control y evaluacion
estratégica con la
rotacion voluntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huénuco, 2025?

d. (Cémo se vincula la
formulacion de la
estrategia con la

Objetivos especificos

a. Identificar la relacion
entre la formulacién de
la estrategia con la
rotacion voluntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San  Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025.

b. Conocer la relacion
entre la implementacion
de la estrategia con la
rotaciéon voluntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San  Francisco,
departamento de
Huéanuco, 2025.

c. Establecer la relacion
entre el control y
evaluacion estratégica
con la rotacion
voluntaria de personal
en la Municipalidad
Distrital de San
Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025.

d. Identificar la relacion
entre la formulacion de
la estrategia con la
rotacion involuntaria de

Hipatesis
Secundaria

a. Existe una relacion
significativa entre la
formulacion de la
estrategia con la rotacion
voluntaria de personal en
la Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025.

b. Existe una relacion
significativa entre la
implementacion de la
estrategia con la rotacion
voluntaria de personal en
la Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025.

c. Existe una relacion
significativa entre el
control 'y evaluacion
estratégica con la
rotacion voluntaria de
personal en la
Municipalidad  Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huénuco, 2025.

d. Existe una relacion
significativa entre la
formulacion de la

Variable

dependiente:

Rotacion
personal

de

Rotacion
voluntaria

Y1 Intencién de
renuncia

Y2 Satisfaccion
con la
remuneracion

Y3 Oportunidades
de desarrollo

Y4 Clima laboral /
relaciones

Y5 Equilibrio vida-
trabajo

Rotacion
involuntaria

Y6 Frecuencia
percibida de
despidos/ceses

Y7 Claridad de los
criterios de despido

Y8 Justicia
procedimental

Y9 Jubilaciones
obligatorias /
reestructuracion

Y 10 Impacto
percibido en el
desempeiio

M = Muestra

V1 = Planificacion
estratégica

V2 = Rotacién de
personal

r = Correlacion
Técnicas

Se utilizd la técnica
de encuestas.

Instrumentos:

Como instrumento se
decidi6  usar el
cuestionario en
escala Likert por la
flexibilidad de su

uso.




rotacion involuntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025?

e. {Como se vincula la
implementacion de la
estrategia con la
rotacion involuntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025?

f. (Como se vincula el
control y evaluacion
estratégica con la
rotaciéon  involuntaria
de personal en la
Municipalidad Distrital
de San Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025?

personal en la
Municipalidad Distrital
de San  Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025.

e. Conocer la relacion
entre la implementacion
de la estrategia con la
rotacion involuntaria de
personal en la
Municipalidad Distrital
de San  Francisco,
departamento de
Huanuco, 2025.

f. Establecer la relacion
entre el control y
evaluacion estratégica
con la rotacion
involuntaria de personal
en la Municipalidad
Distrital de San
Francisco,

departamento
Huanuco, 2025.

de

estrategia con la rotacion
involuntaria de personal
en la  Municipalidad
Distrital de San
Francisco, departamento
de Huanuco, 2025.

e. Existe una relacion
significativa entre la
implementacion de la
estrategia con la rotacion
involuntaria de personal
en la  Municipalidad
Distrital de San
Francisco, departamento
de Huanuco, 2025.

f. Existe una relacion
significativa  entre el
control 'y evaluacion

estratégica con la rotacion
involuntaria de personal
en la  Municipalidad
Distrital de San
Francisco, departamento
de Huanuco, 2025.




