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Articulo original

Liderazgo organizacional y su relacién con la rotacion de personal

en la Clinica San Felipe

Organizational leadership and its relationship with staff turnover at Clinica San Felipe

2Mirella Mia Hinostroza Farromeque BX; ®Sara Virginia Orihuela Palacios; ¢ Luis Fernando Blanco Ayala

Contexto: La gestion del talento humano representa un desafio estratégico para las
organizaciones de salud, debido a que la rotacion de personal puede afectar la calidad
asistencial, la continuidad operativa y la sostenibilidad institucional. Objetivo: Determinar la
relacion entre el liderazgo organizacional y la rotacion de personal en la Clinica San Felipe,
sede Jesus Marfa. Metodologia: Se desarrollé una investigacién cuantitativa, aplicada, con
disefio no experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 132
trabajadores seleccionados mediante muestreo intencional no probabilistico. Se aplicaron
dos cuestionarios tipo Likert con evidencia de validez y confiabilidad para medir liderazgo
organizacional y rotacion de personal. Resultados: Los trabajadores percibieron
favorablemente el liderazgo organizacional, mientras que los indicadores de rotacion
mostraron una tendencia predominantemente neutral. El analisis mediante Rho de Spearman
no evidencié una relacién estadisticamente significativa entre ambas variables (p = 0,041; p =
0,643). Asimismo, las hipotesis especificas relacionadas con las dimensiones del liderazgo
tampoco alcanzaron significancia estadistica. Conclusiones: En el contexto analizado, el
liderazgo organizacional no constituye un factor determinante de la rotacion de personal. Los
resultados sugieren la necesidad de incorporar otras variables explicativas, como satisfaccion
laboral, condiciones organizacionales, remuneracién, clima laboral y oportunidades de
desarrollo profesional, para comprender integralmente los factores asociados a la
permanencia del personal sanitario.

Palabras clave: Liderazgo organizacional; Gestién de recursos humanos; Rotaciéon de
personal; Sector salud; Satisfaccion laboral

Abstract

Background: Strategic Human Resource Management (SHRM) represents a critical challenge
for healthcare organizations, as employee turnover can compromise the quality of care,
operational continuity, and institutional sustainability. Objective: To determine the
relationship between organizational leadership and employee turnover at Clinica San Felipe
(Jests Maria branch). Methodology: A quantitative, applied, non-experimental, cross-
sectional, and correlational study was conducted. The sample consisted of 132 employees
selected through purposive non-probability sampling. Two Likert-scale questionnaires with
demonstrated evidence of validity and reliability were administered to measure
organizational leadership and employee turnover. Results: Employees reported a favorable
perception of organizational leadership, while turnover indicators exhibited a predominantly
neutral trend. Spearman’s Rho analysis revealed no statistically significant relationship
between the variables (p = 0.041; p = 0.643). Furthermore, specific hypotheses regarding
leadership dimensions also failed to reach statistical significance. Conclusions: Within the
analyzed context, organizational leadership is not a determining factor for employee
turnover. These results suggest the necessity of incorporating other explanatory variables—
such as job satisfaction, organizational conditions, compensation, organizational climate, and
professional development opportunities—to comprehensively understand the factors
associated with healthcare staff retention.
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Introduccion

El liderazgo organizacional y la rotacion de personal representan dos fenémenos de creciente interés
en la gestion contemporanea de recursos humanos, especialmente en sectores donde la calidad del
servicio depende directamente del desempefio del equipo de trabajo. La literatura especializada ha
abordado ampliamente la rotacion de empleados como un indicador critico de la salud organizacional,
dado que sus implicaciones abarcan desde costos operativos hasta la calidad de la atencion al usuario
(Ongori, 2007). En el ambito de la salud, la retencién del personal cobra particular relevancia, pues la
estabilidad laboral incide directamente en la continuidad de la atencién y en la seguridad del paciente.
Las organizaciones sanitarias enfrentan desafios singulares en materia de gestion humana, entre los
cuales se destacan las condiciones laborales exigentes, la presion asistencial y la necesidad de
mantener equipos competentes y motivados. En este panorama, el rol de los lideres organizacionales
se posiciona como un factor potencialmente influyente en las decisiones de permanencia o abandono
del personal, configurando un campo de estudio de alta pertinencia tanto tedrica como practica
(Elci et al., 2012).

Sin embargo, la relacion empirica entre el liderazgo organizacional y la rotacion de personal no ha
arrojado resultados uniformes en la literatura. Diversos estudios han reportado asociaciones
significativas entre distintos estilos de liderazgo y las intenciones de abandono de los colaboradores,
mientras que otras investigaciones no han logrado confirmar dicha vinculacion de manera consistente
(Wang y Sun, 2020). Esta disparidad de resultados puede atribuirse a multiples factores, tales como
las particularidades del contexto organizacional, las caracteristicas demograficas de la poblacion
estudiada, los instrumentos de medicién empleados vy las variables intervinientes que moderan dicha
relacién. El turnover, entendido como el movimiento de entrada y salida de personal en una
organizacion, constituye un fenémeno multicausal que trasciende la influencia exclusiva del liderazgo
(Deery y Shaw, 1999). Autores como Hom et al., (2017) han sefialado que la teoria de la rotacién de
personal ha evolucionado significativamente, incorporando perspectivas que abarcan desde factores
individuales hasta condiciones macroecondmicas, lo cual complejiza la comprension del fenémeno.

Por otra parte, la justicia organizacional se ha identificado como un mediador relevante en la relacion
entre liderazgo y retencion del personal. Kang y Sung, (2019) demostraron que la percepcion de
equidad en los procesos organizacionales modula significativamente la intencién de abandono de los
trabajadores, sugiriendo que no basta con el estilo directivo, sino que se requiere un entorno percibido
como justo y equitativo. En concordancia, Masood et al., (2020) evidenciaron que diferentes estilos
de liderazgo —transformacional, transaccional y laissez-faire— ejercen efectos diferenciados sobre las
tasas de rotacion, siendo el liderazgo transformacional el que mayor impacto negativo presenta sobre
la intencion de abandono. El liderazgo transformacional, caracterizado por la capacidad de inspirar y
motivar a los seguidores hacia metas compartidas, ha sido ampliamente estudiado en el contexto
sanitario, donde sus efectos sobre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional han recibido
considerable atencion (Gyensare et al., 2016). No obstante, la generalizacién de estos resultados al
contexto latinoamericano y, especificamente, a las clinicas privadas del Perd, permanece como una
cuestién insuficientemente explorada.

En consecuencia, resulta imperativo examinar cémo se manifiesta la relacion entre liderazgo
organizacional y rotacién de personal en contextos especificos como el de las instituciones de salud
privadas en América Latina. Oh y Chhinzer, (2021) han subrayado la importancia de diferenciar entre
la rotacién individual y la rotacion colectiva, argumentando que los factores predictivos de cada una
pueden diferir sustancialmente. La rotacion colectiva, entendida como el volumen total de
separaciones laborales en un periodo determinado, refleja condiciones organizacionales sistémicas
gue pueden no estar captadas por el analisis de intenciones individuales de abandono. En el dmbito
de las empresas estatales, Donkor et al., (2022) encontraron que el liderazgo transformacional se
relaciona inversamente con la intencién de rotacién, aunque la magnitud de dicha asociacion varia
segln el nivel jerdrquicoy la antigliedad laboral. Estos matices metodoldgicos y contextuales refuerzan
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la necesidad de estudios empiricos que aborden realidades organizacionales especificas, considerando
las particularidades del sector salud y las dinamicas propias de cada institucion (Waldman et al., 2015).

Asimismo, la inteligencia emocional de los lideres ha sido seflalada como un factor que potencia la
calidad de la relacién lider-miembro (LMX) y, consecuentemente, reduce las intenciones de abandono.
Jordan vy Troth, (2011) encontraron que los lideres con mayor capacidad de gestion emocional logran
establecer vinculos mas sélidos con sus colaboradores, lo cual genera un mayor sentido de
pertenencia y compromiso institucional. En el contexto de la enfermeria, Pattali etal., (2024)
demostraron que los estilos de liderazgo efectivos inciden significativamente en la rotaciéon de
personal, sugiriendo que las caracteristicas propias del entorno asistencial pueden amplificar o
atenuar los efectos del liderazgo sobre la retencion. El burnout profesional, los turnos prolongados y
la exposicion al sufrimiento humano configuran un escenario laboral que desafia las capacidades
directivas de los lideres en salud, quienes deben equilibrar las necesidades asistenciales con el
bienestar de sus equipos (Dyrbye et al., 2020). Esta complejidad inherente al sector salud justifica la
investigacion especifica de la dindmica liderazgo-rotacion en instituciones hospitalarias y clinicas.

De igual forma, el compromiso organizacional se erige como una variable interviniente de relevancia
en la comprensiéon de la rotacion de personal. Rodriguez etal., (2021) evidenciaron que los
profesionales de la salud con mayores niveles de compromiso afectivo presentan menores intenciones
de abandono, independientemente de las condiciones laborales objetivas. El desarrollo de recursos
humanos, entendido como un proceso estratégico orientado a fortalecer las competencias y el
bienestar laboral, ha sido asociado con mayores niveles de engagement y menores tasas de rotacion
(Shuck et al., 2014). La marca empleadora constituye otro elemento emergente en la literatura sobre
retencién de talento, dado que las organizaciones que logran proyectar una imagen positiva como
empleadoras atractivas obtienen ventajas competitivas en la retencién de colaboradores (Tanwar y
Prasad, 2016). En el contexto sanitario, donde la competencia por talento calificado es cada vez mas
intensa, estas estrategias de retencién adquieren particular importancia para garantizar la continuidad
y calidad de la atencién (Erasmus et al., 2015).

Cabe destacar que el comportamiento supervisorio ha sido identificado como un predictor directo de
la rotacién de personal, con efectos que pueden ser tanto positivos como negativos segun las
caracteristicas del estilo directivo. Mathieu et al., (2016) encontraron que los supervisores que ejercen
un liderazgo de apoyo y facilitan la autonomia de sus colaboradores reducen significativamente las
tasas de abandono. En contraste, el liderazgo servicial ha sido objeto de creciente interés académico
como modelo alternativo que prioriza el bienestar del equipo sobre los resultados organizacionales
inmediatos. Dutta y Khatri, (2017) demostraron que el liderazgo servicial se asocia con menores niveles
de estrés laboral y menores intenciones de rotacion, particularmente en entornos de alta presién
como las unidades de cuidados intensivos. El concepto de liderazgo sostenible, propuesto por
Lewandowska et al.,, (2023), integra dimensiones éticas, sociales y ambientales en el ejercicio
directivo, generando un marco conceptual mds amplio para comprender cémo las practicas de
liderazgo impactan no solo la retencion, sino también la responsabilidad corporativa y el impacto social
de las organizaciones.

Es importante sefialar que factores contextuales como la seguridad laboral modulan la relacion entre
liderazgo y rotacion de personal. Alsharif et al., (2021) encontraron que el liderazgo emprendedor
influye significativamente en la percepcion de seguridad laboral, la cual, a su vez, afecta las intenciones
de abandono. Las tacticas de influencia ejercidas por los lideres constituyen otro factor relevante:
Byun et al., (2023) demostraron que las tacticas de influencia prosociales se vinculan con mayores
niveles de compromiso, mientras que las tdcticas coercitivas se asocian con incrementos en la
intencién de rotacion. En un estudio reciente, Minibas et al., (2025) evidenciaron que el acoso laboral
en el lugar de trabajo actla como un predictor significativo de la rotacién de personal, subrayando la
importancia de las condiciones psicolaborales en la comprension del fendmeno. Estas investigaciones
sugieren que la relacion entre liderazgo y rotacion estd mediada por multiples variables que operan
en diferentes niveles de andlisis, desde el interpersonal hasta el organizacional.
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No obstante, la compensacién y las condiciones econdmicas contindan ejerciendo un papel
fundamental en las decisiones de permanencia de los trabajadores. Perkasa y Abadi, (2018) verificaron
gue la compensacion adecuada, en interaccién con el estilo de liderazgo, predice significativamente la
rotacién de personal, lo cual indica que ambos factores operan de manera conjunta mas que aislada.
Las perspectivas contemporaneas sobre la prevencién del burnout profesional en el ambito sanitario
enfatizan la necesidad de intervenciones organizacionales integrales que trasciendan el liderazgo
individual e incorporen factores estructurales como la carga de trabajo, la dotacion de recursos vy el
clima organizacional (Araujo et al., 2026). La integracién de la sostenibilidad en la gestién estratégica
se ha convertido en un tema central de la investigacidn organizacional, con implicaciones directas para
la gestion del talento humano (Ali, 2026). La convergencia entre liderazgo efectivo, sostenibilidad
organizacional y bienestar laboral configura un espacio de estudio emergente que requiere mayor
exploracion empirica, particularmente en el contexto de las organizaciones de salud de paises en vias
de desarrollo.

En este contexto, la incorporacion de tecnologias emergentes como la inteligencia artificial en los
procesos de gestién organizacional plantea nuevos desafios y oportunidades para el ejercicio del
liderazgo. Santiago et al., (2026) analizaron cémo la inteligencia artificial estd transformando las
dinamicas laborales y las competencias requeridas para los lideres del siglo XXI, sugiriendo que la
adaptacién tecnoldgica se vincula con nuevas formas de entender la retencion del talento. El concepto
de Quality 5.0, que integra la inteligencia artificial con los principios de gestion de calidad, ha sido
propuesto como marco para comprender la evolucién de las practicas organizacionales y su impacto
en la satisfaccion laboral (Mhlongo y Sukdeo, 2026). Paralelamente, Galsanjigmed, (2026) examind las
aspiraciones de liderazgo de las mujeres en diversas industrias, revelando que las barreras de género
influyen en las trayectorias directivas y, potencialmente, en las dindmicas de rotacion. La perspectiva
de género en el liderazgo sanitario es particularmente relevante, dado que las mujeres constituyen la
mayoria de la fuerza laboral en salud y enfrentan desafios especificos en el acceso a posiciones
directivas.

A partir de lo expuesto, resulta evidente que la comprension cabal de la relacion entre liderazgo
organizacional y rotacion de personal requiere andlisis que consideren las particularidades de cada
contexto institucional. Manzi et al., (2026) propusieron el concepto de liderazgo inclusivo como
enfoque emergente que promueve la diversidad y la equidad en los entornos laborales, sefialando que
las organizaciones con lideres inclusivos presentan mejores indicadores de bienestar laboral y menor
rotacién. En el sector salud peruano, las clinicas privadas enfrentan desafios especificos en materia de
gestion humana, derivados de la competencia por talento calificado, las regulaciones laborales
vigentes y las expectativas crecientes de los usuarios respecto a la calidad del servicio.

En tal virtud, la Clinica San Felipe, como institucién de referencia en el sector salud privado peruano,
constituye un escenario propicio para examinar cémo se articula la relacién entre liderazgo y rotacién
en un contexto organizacional particular, con caracteristicas culturales y estructurales propias del
entorno sanitario latinoamericano. La eleccion de esta institucion se fundamenta en su trayectoria
como centro asistencial de reconocido prestigio, su volumen de planta laboral y la diversidad de roles
profesionales que alberga. Estudios previos han sefialado que las dindmicas organizacionales en las
clinicas privadas de Lima presentan particularidades que las diferencian de las instituciones publicas y
de las realidades reportadas en la literatura internacional (Vega y Maguifia, 2023). Investigar esta
relacion en un contexto especifico permite generar evidencia aplicable a la gestién de recursos
humanos en instituciones con caracteristicas similares, contribuyendo a la construccién de un corpus
de conocimiento contextualmente relevante para la administracion sanitaria latinoamericana.

En funcién del contexto descrito, el objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién
entre el liderazgo organizacional y la rotacién de personal en la Clinica San Felipe, sede Jesus Maria,
durante el periodo 2024-2025. Los objetivos especificos incluyeron: identificar el nivel de liderazgo
organizacional percibido por los trabajadores, describir los indicadores de rotacién de personal en la
institucion, y analizar la relacién entre cada dimensién del liderazgo organizacional y su respectiva
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dimensién de rotacién de personal. El estudio se justificod por su relevancia practica para la gestion de
recursos humanos en el sector salud privado peruano, su contribucion tedrica al conocimiento de la
dindmica liderazgo-rotacion en contextos no explorados previamente, y su potencial utilidad para el
disefio de estrategias de retencidn basadas en evidencia empirica. Los resultados de esta investigacion
se espera que aporten elementos para la toma de decisiones informada en materia de gestion
directiva y retencién del talento humano en instituciones de salud.

La presente investigacion se enmarcé en el tipo aplicado, con un enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Se desarrolld en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos durante el periodo comprendido entre los afios 2024 y 2025. La investigacién
aplicada busca generar conocimientos que puedan ser utilizados directamente para la solucién de
problemas concretos, en este caso, la gestion de la rotacion de personal en una institucion de salud.
El enfoque cuantitativo permitié la medicion sistematica de las variables mediante instrumentos
estandarizados, posibilitando el andlisis estadistico de las relaciones entre ellas. El disefio no
experimental implicé que no se manipularon variables, sino que se observaron los fenémenos tal como
se presentaron en su contexto natural. La transversalidad del estudio significd que la recoleccion de
datos se realizé en un momento especifico, proporcionando una fotografia de la situacion existente
sin seguimiento longitudinal.

En cuanto al disefio metodoldgico, la investigaciéon adoptd un esquema correlacional que buscd
establecer la relacion entre dos variables principales: el liderazgo organizacional (variable
independiente) y la rotacion de personal (variable dependiente). Para la determinacion del tamafio
muestral se empled la féormula para poblaciones finitas, considerando una poblacién total de 400
trabajadores de la Clinica San Felipe, sede Jesus Maria. De esta poblacion, se identificd una poblacion
accesible de 200 colaboradores que cumplian con los criterios de elegibilidad establecidos. El nivel de
confianza se fij6 en el 95 % y el margen de error en el 5 %, lo que arrojo un tamafio muestral minimo
requerido de 132 participantes. La seleccion de este tamafio muestral garantizé la representatividad
estadistica necesaria para la realizacién de pruebas de hipdtesis con potencia adecuada, conforme a
los estandares metodoldgicos aceptados en la investigacion social aplicada.

La poblacién del estudio estuvo constituida por la totalidad de trabajadores de la Clinica San Felipe,
sede Jesus Maria, que ascendia a 400 colaboradores distribuidos en diversas areas asistenciales y
administrativas. La muestra definitiva quedd conformada por 132 participantes, seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico de tipo intencional o por conveniencia. Este método de
seleccion se fundamentd en la accesibilidad y disponibilidad de los trabajadores para participar en el
estudio, asf como en su cumplimiento de los criterios de inclusion establecidos. EI muestreo
intencional resultd apropiado dado el contexto institucional y las restricciones operativas para la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. Los participantes provinieron de diferentes
areas funcionales de la clinica, incluyendo servicios asistenciales, drea administrativa y servicios
generales, lo que permitio una vision integral del fendmeno estudiado.

Respecto a los criterios de seleccion, se establecieron criterios de inclusion que comprendieron: ser
trabajador activo de la Clinica San Felipe, sede Jeslis Maria, con un minimo de seis meses de
antigliedad laboral, y haber ejercido funciones durante el periodo de recoleccion de datos. Estos
criterios aseguran que los participantes contaran con experiencia suficiente para emitir juicios
informados sobre el liderazgo organizacional y la dindmica de rotacion de personal. Los criterios de
exclusion incluyeron: trabajadores con contrato temporal menor a seis meses, personal en situacién
de licencia prolongada, y aquellos que no completaran el cuestionario de manera integra. La aplicacién
de estos criterios permitié delimitar adecuadamente la poblacion de estudio y garantizar la calidad de
los datos recopilados, minimizando sesgos derivados de la falta de experiencia organizacional o de la
interrupcion del vinculo laboral.
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Las técnicas de recoleccion de datos se basaron en la encuesta como instrumento principal, aplicada
mediante dos cuestionarios estructurados con formato de escala de Likert de cinco puntos (1 =
Totalmente en desacuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo). El primer cuestionario midié la variable
liderazgo organizacional a través de 15 items distribuidos en tres dimensiones: liderazgo
comunicacional (5 items), liderazgo motivacional (5 items) y liderazgo relacional (5 items). El segundo
cuestionario evalud la variable rotacion de personal mediante 15 items igualmente distribuidos en tres
dimensiones: intencién de permanencia (5 items), satisfaccion laboral (5 items) y percepcion de
rotacion (5 items). Ambos instrumentos fueron sometidos a validacion de contenido mediante juicio
de expertos y presentaron una confiabilidad satisfactory, con valores de alfa de Cronbach de 0,914
para liderazgo organizacional y 0,921 para rotacién de personal, indicando consistencia interna alta.

Para el analisis estadistico de los datos se empled el software SPSS versién 26. En primera instancia,
se realizaron analisis descriptivos que incluyeron frecuencias, porcentajes, medidas de tendencia
central y medidas de dispersion para caracterizar las variables de estudio. Posteriormente, se evalud
la normalidad de la distribucién de los datos mediante la prueba de Shapiro-Wilk, cuyos resultados
determinaron el uso de pruebas estadisticas no paramétricas. Para contrastar las hipdtesis de
investigacion se empled el coeficiente de correlacion rho (p) de Spearman, dado que los datos no
cumplieron con el supuesto de normalidad requerido para la aplicacion de pruebas paramétricas. El
nivel de significancia se establecid en a = 0,05, considerdandose como significativas aquellas
correlaciones con valores de p inferiores a dicho umbral. Los valores de alfa de Cronbach, tanto de
0,914 para el cuestionario de liderazgo como de 0,921 para el de rotacién, confirmaron la alta
confiabilidad de los instrumentos empleados.

En lo referente a los principios éticos, la investigacién se ajustd a las disposiciones del Codigo de Etica
para la Investigacion aprobado por el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
Tecnoldgica (CONCYTEC) del Perl. La participacién en el estudio fue estrictamente voluntaria,
garantizandose el derecho de los trabajadores a retirarse en cualquier momento sin que ello generara
consecuencia alguna en su entorno laboral. Se obtuvo el consentimiento informado de cada
participante previo a la aplicacion de los instrumentos, informando detalladamente sobre los
objetivos, procedimientos y garantias del estudio. La confidencialidad de la informacién fue respetada
en todo momento, asegurando el anonimato de los participantes mediante la codificacion de las
respuestas y el almacenamiento seguro de los datos. Los resultados de la investigacion fueron
presentados de manera agregada, sin identificacién individual de los participantes, cumpliendo con
los estandares éticos vigentes para la investigacion con seres humanos.

Los resultados descriptivos de la variable liderazgo organizacional revelan una percepcion
predominantemente positiva entre los trabajadores encuestados. Como se observa en la Tabla 1, las
tres dimensiones del liderazgo obtuvieron concentraciones notables en las categorias de acuerdo. La
dimensién comunicacional alcanzé un 86,36 % de respuestas en la categoria De acuerdo y un 7,58 %
en Totalmente de acuerdo, lo que evidencia que los trabajadores perciben una comunicacién directiva
claray efectiva. La dimension motivacional registro la evaluacion mas favorable, con un 93,18 % en De
acuerdo y un 4,55 % en Totalmente de acuerdo, reflejando un liderazgo percibido como capaz de
inspirar e impulsar al equipo. La dimension relacional mostré un 84,09 % en De acuerdo y un 10,61 %
en Totalmente de acuerdo, indicando interacciones lider-colaborador valoradas positivamente.
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Tabla 1. Dimensiones del liderazgo

Dimension TD (%) ED (%) N (%) DA (%) TA (%)
Comunicacional 0,76 1,52 3,79 86,36 7,58
Motivacional 0,00 0,76 2,27 93,18 4,55
Relacional 0,00 1,52 3,79 84,09 10,61

Nota. TD = Totalmente en desacuerdo; ED = En desacuerdo; N = Ni de acuerdo ni en desacuerdo,; DA = De acuerdo;
TA = Totalmente de acuerdo.

En contraste con los resultados sobre liderazgo, los descriptivos de la rotacion de personal mostraron
una tendencia hacia la neutralidad y la disagreement. La Tabla 2 presenta la distribucion de frecuencias
para cada dimension. La intencion de permanencia registré un 79,55 % de respuestas neutrales y un
19,70 % en desacuerdo, sugiriendo que los trabajadores no manifiestan una postura definida sobre su
permanencia ni una inclinacién clara hacia la retencién. La satisfaccion laboral mostré un 71,97 % de
neutralidad y un 25,00 % en desacuerdo, lo cual indica una ausencia generalizada de satisfaccion plena
con las condiciones laborales actuales. La percepcion de rotacion alcanzo un 75,76 % de neutralidad y
un 21,21 % en desacuerdo, reflejando que la mayoria de trabajadores no perciben un problema
significativo de rotacion en la institucidn, aunque tampoco expresan un posicionamiento contundente.

Tabla 2. Distribucion de frecuencias para cada dimension

Dimensién TD (%) ED (%) N (%) DA (%) TA (%)
Intencion de permanencia 3,79 19,70 79,55 0,00 0,00
Satisfaccién laboral 0,76 25,00 71,97 2,27 0,00
Percepcién de rotacién 2,27 21,21 75,76 0,76 0,00

Nota. TD = Totalmente en desacuerdo; ED = En desacuerdo; N = Ni de acuerdo ni en desacuerdo; DA = De acuerdo;
TA = Totalmente de acuerdo.

Previo al analisis correlacional, se evalud el supuesto de normalidad de las puntuaciones totales de
ambas variables mediante la prueba de Shapiro-Wilk, cuyos resultados se presentan en la Tabla 3. La
variable liderazgo organizacional obtuvo un estadistico W = 0,984 con un valor de p = 0,114, superior
al nivel de significancia establecido de 0,05, lo que indica que sus puntuaciones siguen una distribucién
aproximadamente normal. Sin embargo, la variable rotacién de personal registré un estadistico W =
0,979 con un valor de p = 0,037, inferior al umbral de significancia, evidenciando una distribucién que
no se ajusta a la normalidad. Este resultado tiene implicaciones metodolodgicas directas para la
seleccion de la prueba estadistica adecuada para el contraste de hipotesis, ya que al menos una de las
variables no cumple el supuesto paramétrico. En consecuencia, se opté por el empleo del coeficiente
de correlacion rho de Spearman como medida no paramétrica de asociacion, el cual no requiere el
cumplimiento del supuesto de normalidad y resulta apropiado para variables medidas en escalas
ordinales.

Tabla 3. Normalidad de las puntuaciones totales de ambas variables mediante la prueba de Shapiro-
Wilk

Variable W (Shapiro-Wilk) p-valor Distribucion
Liderazgo organizacional 0,984 0,114 Normal
Rotacion de personal 0,979 0,037 No normal

Nota. n = 132. Significancia al 5 %.

El andlisis correlacional entre Liderazgo organizacional y Rotacion de personal se detalla en la Tabla 4,
donde se presenta el resultado del coeficiente rho de Spearman entre las variables liderazgo
organizacional y rotacion de personal. El valor obtenido fue p = 0,041 con un p-valor de 0,643 para
una muestra de N = 132 participantes. El coeficiente de correlacion, cercano a cero, indica una
asociacion practicamente inexistente entre ambas variables en el contexto estudiado. Adicionalmente,
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el p-valor de 0,643 supera ampliamente el umbral de significancia de 0,05, lo que conduce al rechazo
de la hipdtesis alternay la aceptacion de la hipdtesis nula, en el sentido de que no existe una relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo organizacional y la rotacién de personal en la Clinica
San Felipe, sede JesUs Maria. Este resultado, aparentemente contradictorio con la literatura
predominante, puede explicarse por factores contextuales especificos de la institucion, tales como la
estabilidad laboral derivada de las condiciones del mercado laboral peruano o la influencia
predominante de factores extralaborales en las decisiones de permanencia.

Tabla 4. Andlisis correlacional entre Liderazgo organizacional y Rotacion de personal

Variables p de Spearman p-valor
Liderazgo organizacional/ Rotacién de personal (N=132) 0,041 0,643

Nota. Significancia al 5 % (a = 0,05). Ho: No existe relacion significativa.

Las correlaciones bivariados entre Liderazgo comunicacional/Intencion de permanencia y entre
Liderazgo motivacional/Satisfaccién laboral se efectué mediante Spearman, cuyos resultados se
exponen en la Tabla 5. La hipdtesis especifica A, que postulaba una relacién entre el liderazgo
comunicacional y la intencién de permanencia, obtuvo un p =-0,024 con p = 0,783, indicando ausencia
de asociacion significativa. La direccién negativa del coeficiente es marginal y carece de significacion
estadistica, por lo que no puede afirmarse que la comunicacién directiva influya en la intencion de los
trabajadores de permanecer en la institucion. La hipotesis especifica B, que examind la relacion entre
el liderazgo motivacional y la satisfaccion laboral, arrojo un p = 0,017 con p = 0,845, resultando
igualmente no significativa. Este resultado es particularmente noteworthy, dado que la literatura
previa sugiere que la motivacién impulsada por el liderazgo deberia incidir en la satisfaccion laboral
(Gyensare et al., 2016). La ausencia de relacion en ambas hipodtesis sugiere que las dimensiones
especificas del liderazgo, cuando son analizadas de forma aislada, no constituyen predictores
relevantes de las dimensiones de rotacion en el contexto estudiado.

Tabla 5. Correlaciones bivariados entre Liderazgo comunicacional/Intencion de permanencia y entre
Liderazgo motivacional/Satisfaccion laboral

Hipdtesis especifica p de Spearman p-valor
A: Liderazgo comunicacional/Intencién de permanencia -0,024 0,783
B: Liderazgo motivacional/ Satisfaccion laboral 0,017 0,845

Nota. Significancia al 5 % (a = 0,05).

La Tabla 6 presenta los resultados de la correlacién entre Liderazgo relacional/Percepcién de rotacion,
la cual obtuvo un p = -0,048 con un p-valor de 0,586, resultando igualmente no significativa. La
direccién negativa del coeficiente, aunque marginalmente mayor en magnitud que las hipdtesis
anteriores, no alcanza significacion estadistica. En conjunto, los resultados de las correlaciones
convergen en una misma direccion: la ausencia de relacion estadisticamente significativa entre las
variables estudiadas. Esta ralacion refuerza la solidez del resultado y reduce la probabilidad de que el
resultado se deba a artefactos estadisticos. La consistencia de los resultados a nivel general y
dimensional sugiere que la ausencia de relacion no es atribuible a una dimensién particular del
liderazgo, sino que refleja un fendmeno mas amplio que podria estar vinculado con las caracteristicas
propias del contexto organizacional de la Clinica San Felipe, las condiciones del mercado laboral
peruano o la influencia de variables no consideradas en el modelo de investigacion.

Tabla 6. Correlacion entre liderazgo relacional/percepcion de rotacion

Hipotesis especifica p de Spearman p-valor
Liderazgo relacional/Percepcién de rotacion -0,048 0,586

Nota. Significancia al 5 % (a = 0,05). Todas las hipotesis resultaron no significativas.
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Discusion

Los resultados del presente estudio revelan una ausencia de relacion estadisticamente significativa
entre el liderazgo organizacional y la rotacién de personal en la Clinica San Felipe, sede JesUs Maria,
resultado que contrasta con una considerable proporcién de la literatura previa. Si bien los niveles de
liderazgo organizacional fueron percibidos de manera positiva por la mayoria de participantes, y los
indicadores de rotacién mostraron una tendencia hacia la neutralidad, la correlacidon entre ambas
variables resultd practicamente nula (p = 0,041; p = 0,643). Este resultado adquiere relevancia dado
qgue la presuncion tedrica generalizada sostiene que un liderazgo efectivo deberia incidir en la
retencién del personal. Los resultados sugieren que, en el contexto organizacional especifico de esta
institucion de salud privada peruana, otros factores podrian estar ejerciendo una influencia
predominante sobre las decisiones de permanencia o abandono de los trabajadores. La neutralidad
en los indicadores de rotacion podria reflejar una situacion de estabilidad laboral condicionada por
factores externos a la dindmica interna de liderazgo, tales como las condiciones del mercado laboral,
la estabilidad econémica o la percepcién de alternativas de empleo.

Sin embargo, estos resultados difieren de los reportados por Jimenez et al., (2025), quienes encontraron
una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la intencion de rotacién en una muestra de
profesionales de la salud. La discrepancia puede atribuirse a diferencias en el contexto cultural, el tipo
de institucién o las variables de control utilizadas en cada estudio. Tsapnidou et al., (2025) evidenciaron
que el liderazgo téxico incrementa significativamente la rotacion de personal, lo cual sugiere que los
efectos del liderazgo sobre la retencion podrian manifestarse principalmente en situaciones de maltrato
directivo mas que en condiciones de liderazgo percibido como adecuado. Esta interpretacién seria
consistente con los resultados del presente estudio, donde la percepcion mayoritariamente positiva del
liderazgo podria situarse por debajo del umbral necesario para generar un efecto significativo sobre la
rotacion. En otras palabras, un liderazgo percibido como bueno, pero no excepcional podria no ser
suficiente para activar los mecanismos de retencién identificados en la literatura.

De manera similar, Pattali etal.,, (2024) documentaron que los estilos de liderazgo afectan
significativamente la rotaciéon entre enfermeras, resultado que no se replica en la presente
investigacion. Una posible explicacion radica en las diferencias poblacionales, dado que Pattali et al.
(2024) se centraron especificamente en personal de enfermeria, mientras que este estudio abarco
una muestra mas heterogénea que incluyd personal asistencial, administrativo y de servicios
generales. La heterogeneidad de la muestra podria haber diluido los efectos del liderazgo al combinar
poblaciones con diferentes sensibilidades frente al estilo directivo. Goens y Giannotti, (2024)
encontraron que el liderazgo transformacional se asocia con mayores tasas de retenciéon de
enfermeras, lo que refuerza la idea de que la especificidad de la poblacién estudiada y la naturaleza
del liderazgo ejercido son factores determinantes en la manifestacion de la relacién entre ambas
variables. En el caso de la Clinica San Felipe, la diversidad de roles y funciones podria generar dindmicas
de percepcion del liderazgo y de toma de decisiones sobre permanencia que difieren sustancialmente
de las observadas en estudios con muestras mas homogéneas.

En contraste con los resultados aqui presentados, Ofei et al., (2023) confirmaron que el liderazgo
téxico se vincula positivamente con las intenciones de rotacion, mientras que Niinihuhta y Haggman,
(2022) demostraron que los estilos de liderazgo impactan significativamente el bienestar de las
enfermeras, el cual, a su vez, influye en las decisiones de permanencia. Estos resultados convergentes
en la literatura internacional refuerzan la nocion de que la relacién liderazgo-rotacion es
empiricamente consolidada en contextos donde se identifican condiciones de liderazgo extremas —
ya sea altamente positivo o manifiestamente téxico—. La ausencia de significacion en el presente
estudio podria reflejar un escenario intermedio, donde el liderazgo es percibido como adecuado, pero
no alcanza el nivel de excelencia necesario para constituirse como un factor diferencial en las
decisiones de retencién. Specchia et al., (2021) encontraron que los estilos de liderazgo se relacionan
con la satisfaccion laboral, una variable estrechamente vinculada con la rotacién. En este estudio, la
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satisfaccion laboral se situé mayoritariamente en niveles neutrales, lo que podria indicar que los
factores determinantes de la satisfaccion trascienden la influencia del liderazgo organizacional.

Adicionalmente, los resultados son inconsistentes con los de Waldman etal., (2015), quienes
evidenciaron que el liderazgo transformacional predice significativamente el comportamiento de
rotacion, y con los de Donkor et al., (2022), que confirmaron una relacion inversa entre liderazgo
transformacional e intenciéon de rotacion en empresas estatales. Oh y Chhinzer, (2021) subrayaron la
importancia de considerar la rotacion colectiva como fenémeno diferenciado de la intencién individual
de abandono, perspectiva que podria arrojar luz sobre los presentes resultados. Si la rotacion real en
la Clinica San Felipe es baja —independientemente de las intenciones individuales—, la falta de
variabilidad en la variable dependiente podria explicar la ausencia de correlacion. Gyensare et al.,
(2016) encontraron que el compromiso afectivo media la relacion entre liderazgo transformacional y
rotacién, lo que sugiere que la ausencia de una asociacion directa podria estar enmascarando
relaciones indirectas mediadas por variables como el compromiso, la identificacién organizacional o
las percepciones de justicia. La no inclusion de variables mediadoras en el modelo de investigacidon
constituye una limitaciéon que debe considerarse al interpretar los resultados.

Estos resultados sugieren que la dindmica organizacional de la Clinica San Felipe podria estar
configurada por factores estructurales y contextuales que atentan o anulan la influencia del liderazgo
sobre la rotacién. Minibas et al., (2025) demostraron que el acoso laboral es un predictor significativo
de la rotacién, lo que indica que factores de riesgo psicosocial podrian tener mayor peso predictivo
gue las dimensiones convencionales del liderazgo. En la Clinica San Felipe, la ausencia reportada de
condiciones extremas —ya sea de excelencia o de deterioro— podria situar a la instituciéon en una
zona de indiferencia donde el liderazgo no opera como factor diferencial. Rodriguez et al., (2021)
evidenciaron que el compromiso organizacional en el ambito sanitario se relaciona con multiples
factores mas alla del liderazgo, incluyendo las condiciones laborales, la cultura institucional y las
posibilidades de desarrollo profesional. Shuck et al., (2014) subrayaron que el desarrollo de recursos
humanos y el engagement laboral reducen la rotacién, sugiriendo que las intervenciones
organizacionales integrales podrian ser mas efectivas que las centradas exclusivamente en el liderazgo
para impactar las tasas de retencion del personal sanitario.

Por otro lado, Lewandowska et al., (2023) propusieron el concepto de liderazgo sostenible como
marco para comprender como las practicas directivas que integran dimensiones éticas, sociales y
ambientales impactan la gestion del talento humano. Desde esta perspectiva, la ausencia de
correlacion podria interpretarse como una sefial de que el liderazgo ejercido en la Clinica San Felipe,
aunque percibido positivamente, no incorpora de manera explicita los elementos de sostenibilidad
que, segun la literatura emergente, potencian la retencion. Araujo et al., (2026) enfatizaron la
necesidad de intervenciones organizacionales integrales para la prevencién del burnout profesional
en el ambito sanitario, las cuales trascienden la dimension directiva individual. En este sentido, los
resultados del presente estudio podrian estar sefialando que las aproximaciones univariadas a la
relacion liderazgo-rotaciéon son insuficientes para capturar la complejidad de los fendmenos
organizacionales en el sector salud, donde multiples factores concurrentes —carga de trabajo,
condiciones econdmicas, entorno regulatorio, mercado laboral— interactian de manera sinérgica
para determinar las decisiones de permanencia de los trabajadores.

En relacién con las implicaciones tedricas de estos resultados, resulta pertinente considerar la
perspectiva de integracidn entre sostenibilidad y gestion estratégica propuesta por Ali, (2026), quien
argumenta que las organizaciones contemporaneas requieren enfoques holisticos que superen la
vision fragmentada de las relaciones bivariados entre variables organizacionales. La ausencia de
correlacion significativa entre liderazgo y rotacion en la Clinica San Felipe podria interpretarse como
evidencia de que la teoria del embedding organizacional —el arraigo de los trabajadores en sus
instituciones— opera a través de mecanismos que no pasan exclusivamente por el liderazgo. Santiago
et al.,, (2026) analizaron cémo la inteligencia artificial esta transformando las dinamicas laborales y las
competencias de liderazgo requeridas, sefialando que la digitalizacién de los procesos
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organizacionales genera nuevas formas de interaccion laboral que podrian reconfigurar las relaciones
tradicionales entre liderazgo, compromiso y retencion. En el contexto de una clinica privada que
gradualmente incorpora tecnologias de gestion, es plausible que los factores determinantes de la
permanencia laboral se estén desplazando desde las dindamicas directivas hacia condiciones
estructurales vinculadas con la modernizacion institucional.

En este sentido, los resultados del presente estudio contribuyen al debate académico sobre la
universalidad de la relacién liderazgo-rotacion al evidenciar que dicha relacién no es automatica ni
invariantemente significativa en todos los contextos organizacionales. La literatura predominante ha
tendido a asumir una relacion directa y negativa entre liderazgo efectivo y rotacién, basandose en
evidencia proveniente principalmente de contextos norteamericanos y europeos. Los resultados aqui
presentados cuestionan esta presuncion de universalidad y sugieren que factores macrocontextuales
—como las caracteristicas del mercado laboral peruano, la regulacién del sector salud privado vy las
condiciones econdémicas del pais— podrian estar operando como moderadores de la relacién entre
liderazgo y retencidn. Esta interpretacion es consistente con las advertencias formuladas por Oh vy
Chhinzer, (2021) sobre la necesidad de contextualizar los resultados sobre rotacion, y con los aportes
de Lewandowska et al., (2023) respecto a la importancia de adoptar perspectivas sistémicas en el
estudio de las dindmicas organizacionales. Se recomienda que futuras investigaciones incorporen
variables moderadoras y mediadoras que permitan elucidar las condiciones bajo las cuales el liderazgo
efectivamente impacta la rotacion de personal en el contexto sanitario latinoamericano.

Conclusiones

La investigacion desarrollada en la Clinica San Felipe, sede JesUs Maria, permitid establecer que no
existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo organizacional y la rotacion de
personal, contraviniendo la expectativa tedrica inicial derivada de la revisién de la literatura. El
liderazgo organizacional fue percibido de manera predominantemente positiva por los trabajadores
participantes, con concentraciones mayoritarias en las categorias de acuerdo en sus tres dimensiones
evaluadas: comunicacional, motivacional y relacional. Esta percepcion favorable indica que los lideres
de la institucién ejercen un estilo directivo que los colaboradores consideran adecuado en términos
de comunicacion, motivacion y relaciones interpersonales. Sin embargo, esta valoraciéon positiva no se
tradujo en una asociacion medible con los indicadores de rotacién de personal, los cuales se situaron
mayoritariamente en niveles neutrales, sin mostrar una tendencia clara hacia la permanencia ni hacia
el abandono institucional.

En consecuencia, la ausencia de significacién estadistica en las cuatro hipdtesis contrastadas —la
hipdtesis general y las tres hipdtesis especificas— constituye un resultado relevante que invita a
reflexionar sobre la complejidad de los factores que determinan la rotacion de personal en el contexto
de las instituciones de salud privadas peruanas. La coherencia de los resultados a través de las
diferentes dimensiones analizadas refuerza la robustez del resultado y sugiere que la falta de relacién
no es un artefacto estadistico derivado de una dimension particular, sino que refleja un fenémeno
integral vinculado con las caracteristicas propias del contexto organizacional estudiado. Este resultado
plantea interrogantes fundamentales sobre la aplicabilidad directa de los modelos tedricos
desarrollados en contextos norteamericanos y europeos a realidades organizacionales
latinoamericanas, donde factores culturales, econdmicos y laborales podrian configurar dindmicas de
retencion distintas a las documentadas en la literatura internacional.

Por lo anterior, las implicaciones practicas de este estudio apuntan hacia la necesidad de que las
instituciones de salud privadas en el Perd amplien su enfoque de gestion de recursos humanos mas
alld del liderazgo organizacional como factor exclusivo de retencién. Si bien el liderazgo efectivo es
una condicién necesaria para el funcionamiento organizacional éptimo, los resultados sugieren que
no es una condicién suficiente para garantizar la retencion del personal. Las estrategias de retencion
deberian considerar de manera integral factores tales como las condiciones econdmicas y de

11 http://doi.org/10.59659/impulso.v.6i15.355


https://revistaimpulso.org/

IMPULSO Revista de Administracidn/ https.//revistaimpulso.org Hinostroza Farromeque; M. (2026).

compensacion, las oportunidades de desarrollo profesional, el equilibrio entre vida laboral y personal,
el clima organizacional general y las perspectivas de carrera dentro de la institucion. La gestion de la
rotacién de personal requiere, por tanto, un enfoque multidimensional que reconozca la
multicausalidad del fendmeno vy que disefie intervenciones coordinadas que aborden
simultaneamente los multiples factores que influyen en las decisiones de permanencia de los
trabajadores del sector salud.
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