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RESUMEN

El presente articulo tuvo como objetivo analizar la relacién entre la rotacién del personal y el
clima laboral en un hospital publico de Ica- Peru. Se emple6 una metodologia cuantitativa, de
disefio no experimental, transversal y de alcance correlacional, aplicando encuestas validadas
a una muestra de 80 trabajadores seleccionados por conveniencia. El analisis con el coeficiente
de Spearman revel6 una correlacion significativa y moderada entre ambas variables (r = 0.547),
destacando la dimensién de compensacion (r = 0.595) como factor clave. El 61,3% percibié alta
rotacion, atribuida a deficiencias en la compensacion y procesos de seleccion, mientras que el
86,3% evalud positivamente el clima laboral. Se concluye que la rotacion del personal esta
influida por aspectos del clima organizacional, principalmente econémicos y procedimentales.
Se recomienda fortalecer politicas de compensacioén y profesionalizar la gestiéon de recursos
humanos. La generalizacion de los hallazgos esta limitada por el enfoque transversal y el

contexto institucional Unico.
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ABSTRACT

This article aimed to analyze the relationship between staff turnover and work climate in a public
hospital in Ica- Peru. A quantitative, non-experimental, cross-sectional, and correlational
methodology was used, applying validated surveys to a convenience sample of 80 employees.
Spearman's correlation coefficient revealed a significant and moderate relationship between the
two variables (r = 0.547), with the compensation dimension showing the strongest association (r
= 0.595). A total of 61.3% of participants perceived high turnover, mainly due to deficiencies in
compensation and recruitment processes, while 86.3% rated the work climate positively. The
findings suggest that staff turnover is influenced by organizational climate factors, particularly
economic and procedural aspects. The study recommends strengthening compensation policies
and professionalizing human resource management. However, the applicability of the results is
limited by the cross-sectional design and the focus on a single institution. Future longitudinal
and comparative studies are recommended to broaden the findings.

Keywords: work climate; contract; staff rotation; job satisfaction; workers; labor bond

Recibido: 8 de julio 2025 | Aceptado: 22 de julio 2025

INTRODUCCION

A nivel global, la rotacién del personal en hospitales publicos representa un desafio
critico para la sostenibilidad de los servicios de salud. Segun la OMS (2022), cerca del 35% de
los profesionales cambia de institucidon en menos de dos afios, afectando la continuidad del

cuidado y debilitando la eficiencia hospitalaria (Aiken et al., 2023). Este fenédmeno esta
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estrechamente vinculado a climas laborales negativos, marcados por sobrecarga, bajo
reconocimiento y tensiones jerarquicas (OMS, 2021).

En América Latina, la situacion se agrava debido a condiciones estructuralmente
precarias. El 60% del personal sanitario muestra insatisfaccion laboral, sefialando escasa
comunicacion institucional y altos niveles de estrés (OPS, 2025), con tasas de rotacion que en
algunas zonas superan el 40% anual (CEPAL & OIT, 2020). Este dinamismo genera
disrupciones operativas y aumenta la probabilidad de errores criticos (Terrones Mayta & Haro
Zea, 2024).

En el Perd, la rotacion alcanza un 38% anual en hospitales publicos, especialmente en
enfermeria y medicina general (EsSalud, 2024). El 55% del personal sufre agotamiento
emocional y el 47% percibe un clima laboral hostil (SERVIR, 2023), lo que fomenta la migracion
hacia el sector privado o el exterior (Arévalo Barrera et al., 2021).

Si bien la rotacion puede gestionarse como herramienta estratégica para mejorar la
redistribucion de tareas, esta debe ir acompanada de un clima organizacional estable (Torres,
2019; Farne, 2018). La presente investigacion aborda esta problematica desde un enfoque
cientifico y organizacional, aportando evidencia para disefar politicas efectivas de retencion del
talento humano y fortaleciendo el campo teérico-aplicado de la gestion estratégica. En
concordancia con el enfoque cuantitativo que ha desarrollado este estudio y de acuerdo ala
problematica, se planted el siguiente problema general ;Cual es la relacién entre la rotacién del
personal y el clima laboral en un hospital publico en Ica? Para la investigacion se enuncio el
siguiente objetivo general: Determinar la relacion de la rotacion del personal y clima laboral en

un hospital publico en Ica.
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Marco teérico

Diversos estudios han analizado la gestién del talento humano en Latinoamérica,
revelando brechas en comparacion con modelos europeos. Bustos y Bertschar (2020)
evidenciaron que en Peru las trabajadoras solo acceden al seguro social, a diferencia del
sistema aleman, que ofrece mayores garantias, lo que refleja una necesidad urgente de
reformar la normativa compensatoria. Bendezu (2019) hallé una correlacion positiva entre
gestion del talento y satisfaccion laboral, subrayando el impacto del fortalecimiento del personal
en el clima organizacional.

En cuanto a rotacion laboral, Campos et al. (2019) identificaron que los trabajadores
perciben la movilidad como una oportunidad, siempre que se gestione estratégicamente.
Casana y Carhuancho (2019) sefialaron que una gestion sistematica en entidades estatales
mejora la eficiencia diaria y la planificacion institucional. En el sector hotelero, Flores (2019)
destaco deficiencias en la gestién del talento en Puno, afectando la calidad del servicio. Desde
un enfoque europeo, Cacua et al. (2017) y Hernandez et al. (2017) resaltaron la importancia de
la seguridad laboral y la gestidn eficiente del capital humano para mantener la motivacién y
garantizar el rendimiento organizacional.

En las ultimas décadas, el analisis organizacional ha incorporado enfoques integrales
centrados en la gestion del talento humano como pilar de la productividad, tanto en grandes
como pequefias entidades (Yanez, Yanez & Morocho, 2018; Montoya, 2018). Esta gestion debe
contextualizarse y orientarse al fortalecimiento interno, con competencias organizacionales
sustentadas en principios ideoldgicos y estratégicos.

En el sector publico, la competencia humana se enmarca en regulaciones que asignan
funciones y responsabilidades de forma adecuada (Espinoza & Toscano, 2020; Riquelme et al.,
2019). Asi, la rotacioén y disposicion del personal responden a la planificacion directiva.

Gestionar el clima laboral requiere una institucionalizacion de tareas, horarios y resolucion de
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conflictos, alineando las competencias individuales con los perfiles de los cargos para evitar

disfuncionalidades (Olaz, 2013).

METODOLOGIA

La investigacion adopté un enfoque cuantitativo, basado en la recoleccion y analisis
estadistico de datos para comprobar hipétesis y establecer relaciones objetivas entre variables.
Se traté de un estudio basico, con nivel descriptivo y correlacional, orientado a caracterizar
fendmenos y examinar asociaciones. El disefio fue no experimental, observando las variables
en su entorno natural, y se utilizé el método hipotético-deductivo para evaluar las hipotesis con
datos empiricos.

Las variables centrales fueron "rotacion del personal” y "clima laboral",
operacionalizadas mediante cuestionarios estructurados y validados, que incluyeron
dimensiones como compensacion, condiciones de trabajo, remuneracion y relaciones
interpersonales. La muestra fue no probabilistica por conveniencia, conformada por 80
trabajadores de un hospital publico en Ica. La recoleccién se realiz6 mediante encuestas
revisadas por expertos y con adecuada confiabilidad segun la prueba Alpha de Cronbach. El
analisis de datos se efectué con SPSSV24, aplicando estadistica descriptiva y la correlacién de

Spearman. Se cumplieron principios éticos como confidencialidad y consentimiento informado.

RESULTADOS

Resultados descriptivos.
Tabla 1

Frecuencias descriptivas de la variable: Rotacion de personal.
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Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 4 5,0

Regular 27 33,8

Alto 49 61,3

Total 80 100,0

Los resultados muestran que, de un total de 80 participantes, el 61,3% (49) percibe un
nivel alto de rotacion de personal en la organizacién, lo que evidencia una alta frecuencia del
fendmeno desde la perspectiva de los trabajadores. Por otro lado, el 33,8% (27) considera que
la rotacion es de nivel regular, mientras que solo el 5,0% (4) la percibe como baja.

Tabla 2

Frecuencias descriptivas de las dimensiones de la variable Rotacién de personal.

. Total
Alt
Variable y dimensiones Bajo Regular ©
n % n % n % N
D1: Compensacion 3 38 22 275 55 688 80
D2: Condiciones laborales 11 13,8 46 575 23 287 80
D3: Reclut. y selec.del 4 50 29 363 47 588 80
personal
Variable Rotacion del 4 50 27 338 49 613 80
personal

De un total de 80 participantes, el 61,3% (49) percibe un nivel alto en la rotacion de
personal, lo que indica una presencia significativa del fenédmeno en el contexto analizado.
Respecto a las dimensiones, la compensacién presenta la mayor concentracion en el nivel alto
con un 68,8% (55), evidenciando que los colaboradores asocian fuertemente la rotacién con
aspectos economicos. En la dimension condiciones laborales, predomina el nivel regular con un
57,5% (46), lo que sugiere una percepcion intermedia sobre el entorno fisico, recursos
disponibles y carga laboral. En cuanto al reclutamiento y seleccion del personal, un 58,8% (47)

lo ubico en el nivel alto, reflejando posibles debilidades en los procesos de ingreso y
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vinculacion. Los niveles bajos fueron los menos representativos en todas las dimensiones:
3,8% (3) en compensacién, 13,8% (11) en condiciones laborales y 5,0% (4) en reclutamiento y
seleccion, lo que indica que las percepciones mas criticas no son generalizadas.

Tabla 3

Frecuencias descriptivas de la variable: Clima laboral.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 3 3,8

Regular 8 10,0

Alto 69 86,3

Total 80 100,0

De un total de 80 participantes, el 86,3% (69) percibe un clima laboral alto en la
organizacion, lo que evidencia una valoracién ampliamente positiva del entorno de trabajo por
parte de la mayoria del personal encuestado. Por su parte, el 10,0% (8) considera que el clima
es regular, mientras que solo el 3,8% (3) lo percibe como bajo.

Tabla 4

Frecuencias descriptivas de las dimensiones de la variable Clima laboral.

: Total
Variable y dimensiones Bajo Regular Alto

n % n % n % N
D1: Remuneracion 3 38 9 113 68 850 80
D2: Estructura 3 38 9 11,3 68 850 80
organizacional
D3: Relaciones sociales 3 38 19 188 62 775 80
Variable Clima laboral 3 38 8 100 69 86,3 80

De un total de 80 participantes, el 86,3% (69) percibe un clima laboral general en nivel
alto, lo que refleja una valoracién ampliamente positiva del entorno organizacional. En cuanto a

las dimensiones especificas, tanto la remuneracién como la estructura organizacional
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presentan un 85,0% (68) de respuestas en el nivel alto, lo que indica una percepcion favorable
respecto a la justicia salarial y a la claridad de los procesos y jerarquias internas. La dimensién
relaciones sociales también evidencia una tendencia positiva, con un 77,5% (62) de
participantes que la ubican en el nivel alto, aunque con una ligera mayor proporcion de
respuestas en nivel regular (18,8%, 15), lo que sugiere areas puntuales susceptibles de mejora
en la dinamica interpersonal. En todos los casos, el nivel bajo representé apenas el 3,8% (3),
confirmando una baja incidencia de percepciones negativas.
Contrastacion de hipétesis
Hipoétesis general de la investigacion

Ha: Existe relacion significativa entre la rotacién de personal y el clima laboral en un

hospital publico en Ica.

Ho: No existe relacién significativa entre la rotacion de personal y el clima laboral en un

hospital publico en Ica.

Tabla 5

Correlaciéon de Spearman entre rotacion de personal y dimensiones especificas con el

clima laboral en un hospital publico de Ica (n=80)

Coeficiente

Variable Variable de Sig. Nivel de
Hipétesis
independiente dependiente correlacion  (bilateral) correlacion

(r)

Rotacion de Moderada
General Clima laboral 0.547** 0

personal positiva

Dimension: Moderada
Especifica 1 Clima laboral 0.595** 0

Compensacion positiva
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Dimension:
Especifica 2 Condiciones Clima laboral 0.353** 0.003 Baja positiva

laborales

Dimension:

Reclutamiento Moderada
Especifica 3 Clima laboral 0.442** 0

y seleccion del positiva

personal

Los resultados evidencian una relacion significativa entre la rotacion de personal y
el clima laboral en un hospital publico de Ica, con un coeficiente de correlacién de r =
0.547 y un valor de p = 0.000, lo que indica una correlacién positiva moderada. En
cuanto a las dimensiones especificas del proceso de gestidn del talento humano, se
observa que la compensacion presenta la correlacion mas alta con el clima laboral (r =
0.595), lo cual resalta la importancia de una retribucion adecuada como factor
motivador. Por otro lado, las condiciones laborales muestran una relacion positiva pero
baja (r = 0.353), lo que indica que, si bien son relevantes, su influencia podria estar
mediada por otros factores estructurales o de gestion. Finalmente, el reclutamiento y la
seleccién del personal exhiben una correlacion moderada (r = 0.442), revelando que
procesos meritocraticos y transparentes también contribuyen significativamente a la
mejora del ambiente laboral. En todos los casos, los valores de significancia fueron
menores a 0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se confirma la existencia de

relaciones estadisticamente significativas.
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DISCUSION

Los hallazgos evidencian que un 61,3% de los trabajadores percibe alta rotacion, lo que,
segun Hernandez et al. (2013), puede desestabilizar la estructura organizacional si no se
gestiona adecuadamente. La compensacion destaca como el factor mas critico (68,8%),
coincidiendo con Price y Mueller (1981), quienes afirman que la remuneracion influye
directamente en la permanencia laboral. Bustos y Bertschar (2020) también resaltan que la
precariedad en beneficios sociales incrementa la inestabilidad.

Respecto a las condiciones laborales, el 57,5% las considera regulares, lo que, como
advierten Castro et al. (2018) y Pineda y Acosta (2010), afecta el bienestar emocional y la
eficiencia operativa. En cuanto al reclutamiento y seleccién, un 58,8% atribuye la rotacion a
deficiencias en estos procesos, tal como plantean Martinez y Vargas (2019) y Chiavenato
(2014), quienes destacan la importancia de criterios meritocraticos. A pesar de ello, el clima
laboral fue valorado positivamente por el 86,3%, lo que, segun Mowday et al. (1982) y Maslow
(1975), puede explicarse por factores individuales o por la satisfaccion de necesidades sociales
dentro de la organizacion.

Las dimensiones especificas del clima laboral refuerzan esta vision. Tanto la
remuneracion como la estructura organizacional fueron valoradas positivamente por el 85% de
los encuestados. Estos resultados coinciden con los hallazgos de Pardo et al. (2014), quienes
sostienen que una estructura organizacional clara, acompafiada de sistemas de remuneracion
equitativos, fortalece el compromiso institucional y reduce el estrés organizacional. La
dimensidn de relaciones sociales, aunque también bien valorada (77,5% en nivel alto), presentd
una mayor proporcion de respuestas en nivel regular (18,8%), lo que sugiere que existen
ciertos focos de conflicto o debilidades en la comunicacion interpersonal. Este aspecto ha sido

ampliamente documentado por Leal et al. (2014), quienes argumentan que las relaciones
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sociales actuan como catalizadores del clima organizacional, influyendo directamente sobre la
motivacion y el sentido de pertenencia.

La contrastacion de hipétesis mediante el coeficiente de Spearman permitié confirmar la
existencia de una relacion significativa entre la rotacion de personal y el clima laboral (r =
0.547, p < 0.01), lo cual valida empiricamente la hipétesis general del estudio. Esta correlacion
positiva de nivel moderado implica que una disminucién en la rotacién tenderia a mejorar la
percepcion del clima organizacional y viceversa. Esta evidencia empirica se alinea con los
postulados de Salanova et al. (2002), quienes sostienen que la rotacién frecuente debilita la
cohesion interna y deteriora la confianza entre los miembros del equipo, afectando
negativamente la cultura institucional. Por tanto, la gestién del talento humano debe enfocarse
en politicas de retencion que garanticen continuidad, desarrollo profesional y reconocimiento,
contribuyendo asi a un ambiente organizacional mas estable.

Las correlaciones especificas brindan informacion adicional sobre los factores mas
influyentes. La dimensién de compensacion presento la correlacidn mas alta con el clima
laboral (r = 0.595), lo cual confirma que la percepcion de una remuneracion justa y suficiente es
un motor clave de motivacion, tal como lo afirman Torres et al. (2019) y Cox & Orrego (2015).
En un entorno como el hospitalario, donde las exigencias fisicas y emocionales son elevadas,
los incentivos econémicos no solo representan una retribucion por el trabajo realizado, sino
también una forma de reconocimiento profesional y de validacién social. La mejora de este
componente podria, por tanto, tener un impacto significativo en la reduccion de la rotacién y en
el fortalecimiento del clima laboral.

Asimismo, el reclutamiento y la seleccion del personal muestran una correlacién
moderada con el clima laboral (r = 0.442), evidenciando la importancia de contar con un
proceso de incorporacion justo y eficiente. Lopez et al. (2018) han subrayado que el éxito en la

incorporacion de nuevos talentos depende tanto del perfil del candidato como del contexto
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organizacional, siendo fundamental que los procesos de selecciéon no solo evaluen
competencias técnicas, sino también aspectos actitudinales y valores institucionales. De igual
forma, la correlacién baja pero significativa entre condiciones laborales y clima laboral (r =
0.353) sugiere que este componente, aunque relevante, podria estar condicionado por factores
macroestructurales que trascienden la gestidn directa del hospital, como el presupuesto estatal
o las politicas de salud publica.

Es importante destacar que, si bien los resultados son alentadores en cuanto a la
percepcion del clima laboral, la elevada rotacion sigue representando un desafio estructural
que debe ser abordado desde una perspectiva integral. Tal como lo indican Reyes et al. (2019)
y Tamayo (2016), la rotacién no puede analizarse de forma aislada, sino como parte de un
sistema de relaciones organizacionales donde influyen elementos culturales, politicos,
econdmicos y sociales. En este sentido, la implementacién de politicas de gestion del talento
basadas en evidencia, como las propuestas por Chiavenato (2014) y Sprenger (2005), se
vuelve crucial para garantizar un entorno de trabajo sostenible, justo y motivador.

Los resultados del presente estudio no solo confirman la existencia de una relacion
significativa entre la rotacion de personal y el clima laboral, sino que también permiten
identificar areas prioritarias de intervencién, como la mejora en los procesos de compensacién
y seleccion. A la luz de la literatura revisada y del marco tedrico adoptado, se evidencia que la
gestion del talento humano debe ser entendida como un proceso estratégico que articule
elementos estructurales, motivacionales y contextuales. Solo a través de un enfoque sistémico
y participativo sera posible construir una organizacion resiliente, capaz de retener talento y de
ofrecer un entorno laboral que promueva la satisfaccion, la eficiencia y el compromiso del

personal de salud.
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CONCLUSIONES

La investigacion evidencia una relacién directa entre la rotacion de personal y el clima
laboral en un hospital publico de Ica. La alta rotacién, atribuida principalmente a deficiencias en
compensacion y reclutamiento, refleja una inestabilidad institucional que podria afectar la
continuidad del servicio. Sin embargo, el clima laboral es valorado positivamente, lo que
sugiere que factores motivacionales y relacionales sostienen el compromiso del personal. La
compensacion surge como el factor mas influyente en ambas variables, seguido por
debilidades en los procesos de seleccion. Se concluye que una gestion estratégica del talento
humano, centrada en mejorar compensaciones, optimizar el reclutamiento y fortalecer las
condiciones laborales, es clave para reducir la rotacion y consolidar un entorno laboral
saludable.

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra el caracter transversal del
disefio, lo que impide establecer relaciones de causalidad entre las variables analizadas.
Asimismo, la investigacion se centré exclusivamente en un hospital publico de la regién de Ica,
lo que restringe la generalizacion de los hallazgos a otros contextos institucionales o
geograficos. La percepcion de los participantes, aunque valiosa, puede estar influenciada por
factores temporales o coyunturales no controlados, como cambios en la administracion, crisis
sanitarias o situaciones personales. Ademas, no se exploraron variables intervinientes como
liderazgo, reconocimiento o estilos de gestion, que podrian influir significativamente en los
resultados obtenidos.

Se sugiere a las instituciones publicas del sector salud implementar politicas integrales
de retencién del personal, priorizando mejoras en la compensacion, transparencia en la
seleccidn y condiciones laborales adecuadas. También se recomienda fomentar espacios de
dialogo institucional para recoger percepciones y necesidades del personal, lo que fortaleceria

el sentido de pertenencia y reduciria la rotacion. Para futuras investigaciones, seria pertinente
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aplicar disenos longitudinales que permitan analizar la evolucién de estas variables en el
tiempo, asi como ampliar el estudio a diferentes regiones y tipos de establecimientos de salud.
Incorporar analisis cualitativos podria enriquecer la comprension de las dinamicas internas que
subyacen a estos fendmenos.
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