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Resumen 

 

El trabajo de investigación, se relacionó con el objetivo de desarrollo sostenible: 

Reducción de las desigualdades, así mismo, tuvo como objetivo principal proponer la 

teoría de Herzberg para disminuir la rotación de personal en el área UCI en un Hospital 

de Lambayeque; la investigación según su orientación fue de tipo aplicada, de alcance 

explicativo propositivo de enfoque cuantitativo y de diseño no experimental de corte 

transversal. La muestra utilizada fue de 20 enfermeras del área UCI de dicha entidad, 

los resultados muestran que el personal siente que no se abordan las necesidades 

primarias como relaciones interpersonales y salariales, y a su vez sienten indiferencia 

hacia las necesidades secundarias. Se concluyó que mediante las estrategias basadas 

según la teoría de Herzberg se pretende reducir el índice de rotación de personal 

encontrado en el área UCI, ya que estos ayudaran a crear un ambiente de trabajo 

colaborativo y de apoyo fortaleciendo así las relaciones interpersonales. 

 

Palabras clave: Teoría de Herzberg, motivación, rotación de personal.  
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Abstract 

 

The research work was related to the objective of sustainable development: Reduction 

of inequalities, and its main objective was to propose Herzberg's theory to reduce staff 

turnover in the ICU area of a Lambayeque Hospital; the research, according to its 

orientation, was of an applied type, with a propositional explanatory scope, quantitative 

approach and non-experimental cross-sectional design. The sample used was of 20 

nurses from the ICU area of said entity, the results show that the personnel feel that 

primary needs such as interpersonal relationships and salary are not addressed, and 

in turn they feel indifference towards secondary needs. It was concluded that the 

strategies based on Herzberg's theory are intended to reduce the staff turnover rate 

found in the ICU area, since they will help to create a collaborative and supportive work 

environment, thus strengthening interpersonal relationships. 

 

Keywords: Herzberg's theory, motivation, staff turnover.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Hoy en día el sector salud juega un papel fundamental en toda sociedad, pues 

su presencia garantiza el bienestar de la población y crecimiento económico de la 

misma, pero para que este funcione correctamente y brinde un servicio de calidad es 

importante contar con profesionales motivados, comprometidos y dedicados a su 

labor, por ello es esencial crear políticas, métodos, técnicas, estrategias, etc., que 

ayuden a mantener al personal motivado y evitar posibles salidas y/o rotación 

innecesaria, pues se sabe de lo complicado que es laborar en este sector.  

En tal sentido, el talento humano es parte importante para que una empresa 

funcione correctamente, por lo que se debe cuidar tanto su parte laboral como 

emocional. Por lo tanto, la organización se debe preocupar por mantener satisfecho 

y motivado a su personal y evitar que estos dejen su centro laboral. (Diario Gestión, 

2022).  

La investigación se relacionó con el objetivo de desarrollo sostenible: 

Reducción de las desigualdades.  

A nivel internacional, la rotación de personal es una problemática que se da en 

todas las organizaciones como es el caso de la IPS de Santander ubicada en 

Colombia, la cual presenta un 14.79% de rotación del personal de enfermería, siendo 

este causado por la carga laboral, el estrés en el trabajo y la motivación extrínseca 

los cuales originan insatisfacción laboral, provocando que las enfermeras tengan la 

intención de renunciar (Díaz, 2020) 

Asimismo, las entidades a nivel nacionales no escapan a esta situación, tal es 

el caso del hospital Belén el cual está ubicado en departamento Lambayeque, donde 

existe un alto índice de rotación por una mala gestión de las autoridades, se pudo 

identificar que cerca del 80% de los trabajadores de dicho hospital no están de 

acuerdo con la dirección de gerencia con respecto a la rotación que se hace dentro 

del hospital el cual ha generado incomodidad entre los empleados, un mal ambiente 

laboral debido a su carácter arbitrario. Esto ha ocasionado cambios frecuentes en la 

dinámica entre los compañeros de trabajo y, a su vez, en la forma en que se interactúa 

con los pacientes (Chapoñán, 2021).   
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Teniendo en cuenta ello, una de las teorías que busca retener al personal a 

través de la motivación es la planteada por Herzberg (Condori, 2020). Para este autor, 

la teoría de la motivación de Herzberg se estructura en dos factores fundamentales, 

el factor higiene y el motivacional. El factor higiene abarca elementos vinculados al 

entorno externo laboral, tales como el salario, la supervisión, y las condiciones 

laborales. Por otro lado, el factor motivacional se centra en la experiencia individual 

del colaborador, incluyendo aspectos como el reconocimiento, la realización 

personal, y los logros profesionales. Esta distinción resalta la importancia de 

considerar tanto los aspectos externos como internos para comprender y potenciar la 

motivación en el ámbito laboral. (Burgos, 2023)  

La investigación se centró en un Hospital, el cual brinda un servicio integral de 

salud, este empezó sus actividades el 9 de julio del 2011 y tiene por objetivo contribuir 

a mejorar la calidad de vida de las personas.  

Por otro lado, mediante la técnica de observación. En el área de UCI de dicho 

hospital se pudo identificar que: 

Durante el proceso de análisis, se pudo identificar que existe un 10% de 

rotación del personal de enfermería entre diferentes áreas, como emergencia, shock 

trauma, tópico y pediatría, el cual se lleva a cabo de manera arbitraria. Esto a falta 

de un proceso claro y equitativo, dicha rotación de personal puede generar 

descontento y falta de previsibilidad en los horarios de trabajo de los empleados. 

A demás, se ha identificado un preocupante patrón de hostigamiento laboral 

en un hospital de Lambayeque. Este hostigamiento se manifiesta en la negativa a 

permitir cambios de turnos solicitados por el personal que trabaja en el área de 

emergencia. Esto no solo afecta la calidad de vida de los empleados, sino que 

también puede tener un impacto negativo en la moral del equipo y, en última 

instancia, en la calidad de la atención al paciente. 

Al identificar la realidad problemática se formula la siguiente pregunta de 

investigación: ¿De qué manera la teoría de Herzberg logra disminuir la rotación de 

personal en el área UCI en un Hospital de Lambayeque? 

En primer lugar, el presente estudio tiene una justificación teórica ya que 

contrasta diversas teorías y conceptos que nos proporcionará una sólida base para 
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el desarrollo adecuado del estudio. Se realizaron búsquedas de teorías en fuentes 

fidedignas y se evaluó su relación con nuestras variables de interés, que son la teoría 

de Herzberg y la rotación de personal. 

En segundo lugar, la justificación es practica porque estamos proponiendo dar 

solución a la problemática de este estudio de investigación a través de una teoría que 

nos proporcionara reducir la rotación de personal en el área de UCI.  

En tercer lugar, tiene justificación social, ya que mediante la propuesta de la 

teoría de Herzberg nos permitirá reducir la rotación de personal, buscando crear un 

buen ambiente laboral entre el personal de salud del área de emergencia (UCI) de 

un hospital de Lambayeque. 

Por tanto, el estudio presenta como objetivo general: Proponer la teoría de 

Herzberg para disminuir la rotación de personal en el área UCI en un Hospital de 

Lambayeque, y como objetivos específicos: (1) Evaluar los fenómenos de rotación 

en el área UCI en un Hospital de Lambayeque. (2) Medir los factores motivacionales 

e higiénicos del personal de enfermería de un Hospital de Lambayeque. (3) Elaborar 

estrategias a través de la teoría de Herzberg para disminuir la rotación de personal 

en un Hospital de Lambayeque.  

Para fundamentar este estudio de investigación a nivel internacional 

tenemos, Orbe (2019) determinó los factores motivacionales que tienen influencia 

en la rotación de personal de la Superintendencia de Economía Popular y Solidaria, 

donde su población y estudio estuvo conformada por 660 servidores públicos de la 

SEPS. Para determinar la muestra se hizo uso del programa DYANE V4, en el que 

se considerando un margen de error del 8%, así, mismo presenta un nivel de 

confianza del 95,5%, es por ello que se aplica la encuesta a 126 funcionarios de la 

SEPS. Cuya confiabilidad es de 0,843, por lo que se puede verificar que la encuesta 

es confiable; concluyendo que el 86% corresponde al factor status, lo que quiere 

decir que este ayuda a satisfacer a los colaboradores. Las condiciones de empleo 

es uno de los factores higiénicos que favorece en gran medida la satisfacción de 

trabajo, así mismo, los elementos que influyen en la motivación son: puesto de 

trabajo, mobiliaria, útiles de oficina y salud en su trabajo. 
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Por otro lado, Parra (2022) estudia el clima laboral y la rotación de personal 

en las diferentes áreas del Gobierno Provincial de Pastaz, Este análisis se basa en 

un enfoque de investigación cuantitativa descriptiva. La muestra consistió en 152 

colaboradores a los cuales se le aplico la técnica de la encuesta. Con especta a los 

resultados sobre la rotación de personal, ocurren debido a una variedad de 

circunstancias, que incluyen tanto solicitudes de los propios empleados para 

desempeñar otras funciones, como movimientos basados en el rendimiento, la 

experiencia y el conocimiento individual. 

Por consiguiente, Coria et al. (2019) realizaron un estudio sobre los 

factores que contribuyen a la alta rotación de personal en una empresa de servicios 

financieros. El estudio tuvo como objetivo aplicar estrategias de motivación, 

basándose principalmente en las teorías de Frederick Herzberg y Abraham 

Maslow. La metodología utilizada en la investigación fue cuantitativa y descriptiva. 

En conclusión, la implementación de su programa desarrollado sobre los de 

incentivos motivacionales permitió incorporar algunos recomendados por los 

teóricos Maslow y Herzberg. Los resultados obtenidos en el área de crédito y 

cobranza de la entidad fueron positivos, los cuales se vieron reflejados en 

comentarios favorables de los colaboradores y un cambio en su percepción hacia 

la entidad, lo que los llevó a considerar su permanencia dentro de esta. 

Así mismo, Arévalo y Santacruz. (2020) determinan en su investigación los 

elementos motivacionales que tienen efecto sobre el rendimiento laboral de los 

empleados del GAD, donde la población de estudio incluyo a 249 personas, donde 

el instrumento empleado fue un cuestionario de las cuales se obtuvo una muestra 

significativa. A través de la evaluación quedo en evidencia los principales 

motivadores los cuales son el pago puntual, los beneficios legales y la disposición 

del liderazgo para el diálogo. Sin embargo, muchos de los trabajadores actúan por 

obligación, sin tener un compromiso real con la institución. En conclusión, se puede 

decir que los factores motivacionales más importantes en el GAD fueron el entorno 

laboral, las compensaciones salariales y el reconocimiento por el buen rendimiento, 

es por ello que se explicó el bajo nivel de compromiso hacía la entidad. 
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Igualmente, Orobio (2020) en su investigación explicó los elementos 

motivacionales que proporcionan satisfacción laboral a los docentes de la I.E. 

Pascual de Andagoya del distrito de Buenaventura, donde la población inicial es de 

32 profesores de la cual tomaron 17 como muestra de estudio. Para recolectar los 

datos de estudio se utilizaron dos cuestionarios en escala tipo Likert, uno de estos 

estaba dirigido a evaluar el nivel de satisfacción laboral y el otro para identificar los 

elementos que impulsan la motivación. Como resultados se identificó que los 

factores intrínsecos más importantes fue el trabajo, la responsabilidad y el 

desarrollo personal, así mismo, los factores extrínsecos están relacionados con la 

seguridad, las condiciones laborales y las interacciones sociales. Por último, dentro 

de las dimensiones mejor evaluadas están el tipo de trabajo, los logros y las 

responsabilidades. 

Por otro lado, a nivel nacional, Siesquen y Mondragón (2023) en su 

trabajado de investigación analizaron los elementos motivacionales e higiénicos de 

la teoría de Herzberg y como estos pueden influir positiva o negativamente en los 

trabajadores de la Empresa Textil Multiservicios Astolingon S.A.C., la investigación 

presenta un tipo de enfoque cuantitativo y a su vez la investigación presenta un tipo 

de diseño no experimental de corte transversal y nivel descriptivo. Su población es 

igual a su muestra la cual es representada por 37 colaboradores, y como 

instrumento la encuesta. Por lo tanto, se llegó a la conclusión, que, mediante la 

teoría de motivación de Herzberg, los factores motivacionales claves para el 

personal incluyen reconocimiento, autorrealización, satisfacción en el trabajo y 

oportunidades de ascenso, mientras que en los factores higiénicos se ven las 

condiciones laborales, el salario y las relaciones interpersonales, especialmente 

cuando no están de acuerdo con las políticas de la empresa. 

Igualmente, Pingo y Siancas (2022) en su investigación diseñaron un plan 

estratégico para aumentar la satisfacción y motivación de los trabajadores en una 

entidad financiera de Piura. El presente estudios es de tipo descriptivo y tiene un 

diseño no experimental. Por otro lado, su población y muestra está conformada por 

58 trabajadores de dicha entidad, la cual está dividida en tres áreas, y se utilizó 

como técnica e instrumento de recolección encuesta y cuestionario 
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respectivamente. Los resultados de dicho estudio determinan los principales 

factores de motivación los cuales se relacionan con la responsabilidad, el trabajo y 

los logros. Así mismo, también se ven los factores higiénicos que se relacionan con 

el salario, las condiciones laborales y el estatus.  

Por consiguiente, Alvarado (2019) llevo a cabo un estudio de los factores 

internos y externos de la teoría de Herzberg para evaluar la satisfacción de los 

docentes en la Institución Educativa Ignacio Merino de Piura, su población estuvo 

conformada por la totalidad de docentes (36) entre los dos niveles de educación, 

donde nivel secundario lo conforman 18 docentes entre hombres y mujeres y el 

nivel primario 18 entre hombres y mujeres. En conclusión, se mostró que el 47.2% 

en factores de higiene; el 27.8% una satisfacción moderada; el 8.4% en 

insatisfacción; el resto, 16.7%, nula. El 47.2% factores motivacionales; el 25% una 

satisfacción moderada; el 13.9% insatisfecho; y, el 13.9%, no define. 

Así mismo, Burgos (2023) en su investigación busca determinar el impacto 

de la motivación y el logro personal en la rotación del área comercial en Seguros 

Pacífico de Arequipa. Presenta una investigación de campo, transversal, de un 

enfoque explicativo con un diseño no experimental, para esta investigación el 

instrumento en cuestión fue un cuestionario el cual se aplicó a 94 empleados de 

dicha empresa en mención. En los resultados se pudo observar que la motivación 

en el trabajo y el grado de realización personal tienen un efecto opuesto en la 

rotación laboral, mediante la prueba de Spearman se puedo evidenciar un índice 

de -0.789 y de - 0.612. Por lo tanto, el 78% de los empleados no encuentra armonía 

entre sus metas personales con los objetivos de la organización. Así mismo, el 69% 

no ve coincidencia entre sus metas individuales y los objetivos corporativos. 

Además, el 56% siente que la empresa no muestra un compromiso hacia ellos, lo 

que resulta en una falta significativa de implicación del trabajador en el 

cumplimiento de las metas y los objetivos de la empresa (59%). Según el 72% de 

los empleados, la rotación del personal es considerada normal, mientras que el 

28% restante la considera alta. Esto se aplica tanto a cambios internos, como a 

movimientos externos debido a decisiones personales o de la empresa. 
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Por otro lado, a nivel local, Chapoñán (2021) en su investigación 

presentada aborda la necesidad de entender y evaluar cómo afecta la rotación de 

personal al Hospital Belén de Lambayeque. Se trata de un estudio descriptivo con 

un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental, su población y muestra estuvo 

conformado por 100 colaboradores a los cuales se le aplico la técnica de la 

encuesta. Así mismo, se identificó los resultados los cuales señalan que la mayoría 

de los empleados no respaldaba el enfoque de rotación implementado por la 

institución, ya que esta no está basada en perfiles, sino más bien en el beneficio 

de ciertos colaboradores. Además, es relevante mencionar que, en su mayor parte, 

los instrumentos de investigación revelaron un impacto negativo en los trabajadores 

debido a la rotación del personal, lo que sugiere que ha tenido una influencia en su 

desempeño laboral. 

Del mismo modo, Loaiza (2020) su investigación tiene como objetivo 

examinar cómo la rotación de personal afecta la imagen institucional de la Caja 

Paita en Lambayeque. Se trata de un estudio de tipo mixto, con enfoque aplicado 

y un alcance explicativo. La muestra consistió de 17 colaboradores, y el instrumento 

aplicado para esta investigación fue una encuesta. Los resultados muestran que 

los colaboradores tienen una percepción de inseguridad en sus puestos de trabajo, 

el 31% está completamente de acuerdo y el 25% está de acuerdo con esta 

percepción, un 25% muestra indiferencia al respecto. Lo cual permite deducir que 

los trabajadores podrían retirarse de la institución. 

Así mismo, encontramos teorías e investigaciones científicas sobre la 

teoría de Herzberg y la rotación de personal en las organizaciones que nos darán 

un enfoque más claro de la investigación. 

Citando a García (2023) explica que, según la teoría de Herzberg, los 

factores de motivación desempeñan un papel crucial en la determinación del nivel 

de satisfacción laboral. Estos factores están intrínsecamente vinculados a las 

necesidades secundarias, que van más allá de las exigencias básicas de la pirámide 

de Maslow. Mientras que los factores de higiene se centran en abordar las 

necesidades primarias, como las condiciones laborales y salariales, los factores 

motivacionales se asocian estrechamente con las necesidades sociales y de 



8 
 

autorrealización. 

En la opinión de Viray, & Velasquez (2023) los aspectos de higiene en el 

trabajo abarcan cuestiones como las políticas de la empresa, supervisión, salario, 

relaciones interpersonales y condiciones laborales, todos relacionados con el 

ambiente en el que trabaja el empleado. En contraste, los motivadores generan 

satisfacción al cumplir las necesidades de significado y crecimiento personal, 

incluyendo logros, reconocimiento, la naturaleza misma del trabajo, responsabilidad 

y avance. Según la teoría de Herzberg, una vez que se solucionan las 

preocupaciones de higiene, los motivadores pueden aumentar la satisfacción laboral 

y potenciar la productividad. 

Desde el punto de vista de Martínez (2020) mencionan que dentro de los 

factores de motivación según Herzberg son en base a la realización de los logros 

que una persona tiene dentro de su trabajo, como alcanzar metas o aspiraciones 

dentro de la organización, por otro lado también tenemos los reconocimientos los 

cuales implica apreciar la importancia de algo o alguien, así mismo la naturaleza del 

trabajo el cual involucra las tareas específicas del puesto, y por último la 

responsabilidad el cual se base en cumplir las obligaciones asignadas y la promoción 

se refiere a la oportunidad de ascender a un puesto superior. 

Así mismo, existen teorías que se relacionan con la de Herzberg como 

Dueñas y Hurtado (2021) explican que David McClelland propuso la teoría de las 

necesidades, la cual identifica tres aspectos fundamentales: logro, afiliación y poder. 

McClelland enfatiza la importancia de factores motivacionales, como el logro 

personal, en el impulso de la motivación laboral. 

Genovese (2023) alude sobre la teoría de la equidad la cual es fundamental 

para comprender los aspectos motivacionales y la satisfacción en el trabajo, ya que 

subraya la importancia de cómo los empleados perciben la equidad en relación con 

sus esfuerzos y recompensas.  

Por otra parte, Bravo et al. (2022) nos explica que la rotación de personal 

esta adjunta a las diversas causas que puedan existir en la organización las cuales 

pueden ser de manera interna y externa, de manera interna pueden abarcar desde 

dificultades en la gestión, conflictos en el entorno laboral, falta de reconocimiento o 



9 
 

insatisfacción con las condiciones de trabajo. En el ámbito externo, la competencia 

en el mercado laboral u ofertas de empleo más atractivas en otras empresas, las 

cuales pueden ser factores que contribuyan a la rotación. 

Una de las dimensiones de esta variable es la rotación externa donde Lara 

et al. (2020) hace referencia a las causas sobre la rotación de personal de manera 

externa en las organizaciones, estas se pueden dar de manera voluntaria e 

involuntaria así mismo nos menciona que la rotación de personal de manera externa 

se puede dar por despido intempestivo, coyuntura económica, incapacidad, 

descenso del colaborador y entre otras causas que se vean ligadas. 

Y como segunda dimensión tenemos a la rotación interna donde Espinoza 

et al. (2021) nos explica que si bien es cierto la rotación interna es favorable porque 

el trabajador tiene nuevas habilidades y conocimientos, esta rotación también se 

puede dar por conflictos internos dentro de la empresa, ya sea por la coyuntura entre 

trabajadores, el ambiente laboral o disputas entre los mismos, el cual genera un 

desempeño laboral desmotivado. 

En el ámbito de la ciencia administrativa, la rotación de personal es un tema 

significativo ya que aborda diversas teorías y puntos de vista. Diversos enfoques 

teóricos que pueden ayudar a comprender y abordar la rotación de personal, es por 

ello que Posso (2022) nos explica sobre la teoría de motivación de Maslow la cual 

permite ver como las necesidades y expectativas individuales de los empleados 

influyen de manera significativa en su decisión de mantenerse en una organización 

o buscar otras oportunidades.  

Así mismo, Goetendia (2020) habla sobre el compromiso organizacional 

basado en la teoría de Mayer y Allen, el cual indica que la conexión emocional y 

cognitiva de los empleados con la organización puede influir en su inclinación a 

permanecer en ella o buscar nuevas oportunidades. 

De igual manera, Jiménez (2023) alude sobre la teoría de las expectativas 

de Vroom, el cual señala que la decisión de quedarse o salir de la organización 

dependerá de cómo los empleados perciben la probabilidad de que sus esfuerzos 

resulten en un rendimiento efectivo y tener recompensas que sean significativas para 

estos.  
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Por último, como Hipotesis tomamos, Ha: Si se propone la teoría de 

Herzberg entonces reduciríamos la rotación de personal en el área UCI de un 

hospital de Lambayeque.  
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II. METODOLOGÍA 

 
Según la orientación de la investigación fue de tipo aplicada, ya que mediante 

ella se intenta adquirir conocimientos adicionales con el objetivo de resolver una 

problemática (Álvarez, 2020). 

Por lo tanto, la investigación tuvo un alcance explicativo propositiva, Ramos 

(2020) nos menciona, que la investigación explicativa tiene como función principal 

entender y establecer la explicación de los fenómenos estudiados, y propositiva 

porque, Contreras (2020) nos hace mención, que las investigaciones de tipo 

propositiva son aquellas que nos ofrecen alternativas de solución para que de esta 

manera mejorar el problema identificado en nuestra investigación. 

Ramos (2020) menciona que, dentro del enfoque cuantitativo, se utilizan 

técnicas de análisis de datos para determinar con qué frecuencia ocurre el fenómeno 

de interés y cuáles son sus principales características de este. 

El diseño de investigación es no experimental de corte transversal. Villanueva 

(2020) menciona que, los estudios no experimentales básicamente se centran en 

observar los acontecimientos tal cual ocurren, sin intervenir en estos. 

Asimismo, Torres et al. (2019) menciona que las investigaciones de tipo 

transversales consisten en recopilar datos en un período específico con el objetivo 

de evaluar la investigación. 

Las variables que conformaron el estudio: La Teoría de Herzberg como la 

variable independiente y la rotación de personal como nuestra variable 

dependiente. Así mismo se delimito dos dimensiones para cada variable de estudio, 

para la variable independiente se encuentran los factores higiénicos y 

motivacionales mientras que para la variable dependiente lo conforman los 

fenómenos externos e internos. 

Oyola-García (2021) nos explica que, la variable dependiente es el resultado 

que se espera debido a la presencia de la variable independiente y es lo que vamos 

a analizar principalmente en nuestro estudio. Por otro lado, en cuanto a la variable 

independiente es principalmente el factor que se considera como la causa de la 



12 
 

variable dependiente. 

Para esta investigación la población es de 405 enfermeras que se encuentran 

distribuidas en diversas áreas en un hospital ubicado en el departamento de 

Lambayeque. Condori-Ojeda (2020) hace referencia al conjunto de elementos que 

serán objeto de estudio y se relaciona con el contexto en el que se llevará a cabo la 

investigación. 

Por otro lado, el criterio de inclusión se conformó por el total del personal de 

enfermería que rota en el área de UCI del hospital situado en el departamento de 

Lambayeque; mientras que el criterio de exclusión está compuesto por los 

colaboradores del área médica, personal técnico, personal de seguridad y personal 

de limpieza. 

Vargas (2021) en términos simples, expresa que tomar una muestra permite 

hacer predicciones sobre cómo se comporta toda la población, sin tener que 

estudiar a todas las personas que están en dicha población. En lo que respecta a la 

muestra de esta investigación, esta es la totalidad de enfermeras (20) que rotan en 

el área UCI en los turnos (día/noche). 

De tal manera esta investigación exhibe un muestreo no probabilístico por 

conveniencia donde Otzen y Manterola (2022) nos mencionan que el muestreo por 

conveniencia es donde se seleccionan los participantes más fáciles de acceder y 

estos son más accesibles para el investigador. En este sentido, esta investigación 

presenta dicho muestreo porque los participantes del estudio se eligieron teniendo 

en cuenta que estos realicen sus labores dentro del área de UCI de un Hospital de 

Lambayeque.  

Para recolectar los datos de estudio se utilizó la encuesta, la cual está dirigida 

al personal de enfermería que, rota en el área de UCI, es por ello que Sánchez et 

al. (2020) nos explica que la encuesta es un procedimiento estructurado el cual nos 

permite recopilar datos en una muestra de estudio, con el fin de desarrollar medidas 

que reflejen las cualidades de la población en su totalidad.  

Para esta investigación el instrumento utilizado estuvo compuesto por dos 

cuestionarios, cada uno de estos está determinado para cada variable de estudio 
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con 12 interrogantes de escala tipo ordinal.  

Por otro lado, el instrumento de investigación utilizado, estuvo validado por 

tres expertos Villanueva Calderón Juan Almilcar, Yessica Marilú Acuña Romero y 

Addy Elena López Peña los cuales son Administradores de empresas y tienen una 

amplia experiencia profesional, quienes, evaluaron los cuestionarios mediante la 

técnica del juicio de expertos aprobaron así el contenido.   

Posso y Bertheau (2020) menciona que el instrumento debe ser evaluado 

mediante procedimientos que aseguren su validez y confiabilidad. Esta nos permitirá 

ver o determinar la precisión del contenido del instrumento.  

Así mismo, la confiabilidad de los instrumentos se ejecutó bajo el alfa de 

Cronbach, mediante una hoja de cálculo del programa Excel; donde la fiabilidad de 

ambos instrumentos fue de 0.740 siendo este un resultado aceptable, según Durán 

y Lara (2021) mencionan que si un resultado de Alfa de Cronbach es de 0,70 y 0,90 

este es aceptable ya que tiene una aproximación a 1. 

Rädiker y Kuckartz (2021). Nos menciona que para un método adecuado de 

análisis existe una gran variedad de programas informáticos como lo es SPSS, 

STATA, etc. Los cuales ayudarán analizar los datos estadísticos. Es por ello que, 

para esta investigación se usará el programa SPSS V.27 y el programa Excel los 

cuales nos brindaran la ayuda para analizar los datos adquiridos por el instrumento 

de investigación.  

Según, Inguillay et al. (2020) menciona que la ética y moralidad debe ser 

implementada en todas las fases del estudio, desde la planificación y ejecución 

hasta la evaluación del proyecto de investigación. 

Por otro lado, según Morel-Barrios (2023) nos dice que la ética en la 

investigación consiste en asegurar el respeto y la seguridad de los participantes, 

vigilando constantemente el cumplimiento de sus derechos individuales, 

previniendo errores de cualquier tipo para mantener el compromiso ético tanto del 

estudio como del investigador. 
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En última instancia, en la presente investigación se procuró mantener el 

anonimato de la identidad de todas las personas participes del instrumento de 

investigación aplicado en la organización y así mismo no se revela o utiliza el 

nombre de la entidad en cuestión. Y, por último, se citaron ideas o concepto de 

autores relevantes para evitar el plagio. 
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III. RESULTADOS 

 
Diagnosticar la situación actual de la entidad por medio de las dimensiones de la teoría 

de Herzberg. 

Tabla 1 

Dimensión: Factores Higiénicos – Teoría de Herzberg 

  
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nivel Bajo 7 35,0 35,0 35,0 

Nivel Medio 9 45,0 45,0 80,0 

Nivel Alto 4 20,0 20,0 100,0 

 
Total 20 100,0 100,0 

 
Nota: SPSS V. 27 

 
Figura 1 

Dimensión Factores Higiénicos – Teoría de Herzberg 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota: Tabla 1 
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En el gráfico anterior se pueden observar los resultados agrupados de la 

dimensión factores higiénicos, en la cual el 35% presenta un nivel bajo, lo que nos da 

a conocer que en el área uci no abordan las necesidades primarias, como las 

condiciones laborales y salariales, por otra parte, el 20% donde si se garantiza tales 

situaciones y seguido del 45% que considera un nivel medio.  

Tabla 2 

Dimensión: Factores Motivacionales – Teoría de Herzberg 

  
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nivel Bajo 2 10,0 10,0 10,0 

Nivel Medio 17 85,0 85,0 95,0 

Nivel Alto 1 5,0 5,0 100,0 

 
Total 20 100,0 100,0  

Nota: SPSS V. 27 

 
Figura 2 

Dimensión Factores Motivacionales – Teoría de Herzberg 

 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 2 
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En el gráfico anterior se pueden observar los resultados agrupados de la 

dimensión factores motivacionales, en la cual el 85% presenta un nivel medio, lo que 

nos da a conocer que las enfermeras se muestran indiferentes ante necesidades 

secundarias que van más allá de las exigencias básicas, un 10% considera nivel bajo 

y un 5% nivel alto. 

Variable dependiente  

Evaluar los factores de rotación del personal de enfermería en el área uci. 

Tabla 3 

Dimensión: Fenómenos Externos – Rotación de Personal 

  
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nivel Bajo 7 35,0 35,0 35,0 

Nivel Medio 9 45,0 45,0 80,0 

Nivel Alto 4 20,0 20,0 100,0 

 
Total 20 100,0 100,0  

Nota: SPSS V. 27 
 

Figura 3 

Dimensión Fenómenos Externos – Rotación de Personal 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 3 
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En el gráfico anterior se pueden observar los resultados agrupados de la 

dimensión fenómenos externos, en la cual el 45% presenta un nivel medio, lo que 

significa que las enfermeras muestran una respuesta indiferente ante la situación de 

oferta y demanda del recurso humano de manera interna, en que las empresas del 

mismo rubro ofrezcan mejores beneficios sociales y salarios similares, así como 

oportunidades de empleo en empresas externas, un 35% considera un nivel bajo y un 

20% nivel alto. 

Tabla 4 

Dimensión: Fenómenos Internos – Rotación de Personal 

 
  

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nivel Bajo 6 30,0 30,0 30,0 

Nivel Medio 10 50,0 50,0 80,0 

Nivel Alto 4 20,0 20,0 100,0 

 
Total 20 100,0 100,0 

 

Nota: SPSS V. 27 
 

Figura 4 

Dimensión Fenómenos Internos – Rotación de Personal 

 

 

 

 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
Nota: Tabla 4 
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En el gráfico anterior se pueden observar los resultados agrupados de la 

dimensión fenómenos internos, en el que el 50% considera un nivel medio, seguido de 

un nivel bajo del 30% lo que asegura que las enfermeras muestran una respuesta 

insatisfechas frente a las políticas salariales, al tipo de supervisión que reciben, a la 

flexibilidad en sus horarios, a las relaciones internas, a las recompensas monetarias y 

no monetarias, a los conflictos dentro de su área y a la comunicación eficaz para 

fomentar el trabajo en equipo y un nivel alto del 20%. 
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IV. DISCUSIÓN 

 
Con respecto al primer objetivo específico, evaluar los fenómenos de rotación 

en el área UCI en un Hospital de Lambayeque; Lara et al. (2020) hace referencia a las 

causas sobre la rotación de personal de manera externa en las organizaciones, estas 

se pueden dar de manera voluntaria e involuntaria así mismo esta se puede dar por 

despido intempestivo, coyuntura económica, incapacidad, descenso del colaborador y 

entre otras causas que se vean ligadas. Por otro lado, Espinoza et al. (2021) nos 

explica sobre la rotación interna la cual puede ser favorable ya que el trabajador tiene 

nuevas habilidades y conocimientos, esta rotación también se puede dar por conflictos 

internos dentro de la empresa, ya sea por la coyuntura entre trabajadores, el ambiente 

laboral o disputas entre los mismos, el cual genera un desempeño laboral 

desmotivado. Los resultados agrupados de la dimensión fenómenos externos, en la 

cual el 45% presenta un nivel medio, lo que asegura que las enfermeras muestran una 

respuesta indiferente ante la situación de oferta y demanda del recurso humano de 

manera interna, en que las empresas del mismo rubro ofrezcan mejores beneficios 

sociales y salarios similares, así como oportunidades de empleo en empresas 

externas, y un 35% considera un nivel bajo y un 20% nivel alto. Por otro lado, los 

resultados agrupados de la dimensión fenómenos internos, en el que el 50% considera 

un nivel medio, seguido de un nivel bajo del 30% lo que asegura que las enfermeras 

muestran una respuesta insatisfechas frente a las políticas salariales, al tipo de 

supervisión que reciben, a la flexibilidad en sus horarios, a las relaciones internas, a 

las recompensas monetarias y no monetarias, a los conflictos dentro de su área y a la 

comunicación eficaz para fomentar el trabajo en equipo y un nivel alto del 20%. En 

este sentido, Burgos (2023) muestra en sus resultados muestra que el 72% de los 

empleados la considerada regular la rotación interna, mientras que el 28% restante la 

considera alta, en cuanto a la rotación externa el 74% de los trabajadores considera 

que es regular, y para el 26% es alta. Por otro lado, Parra (2022) en sus resultados de 

dimensión rotación interna e indicador recompensas el 53% y un 11% está en 

desacuerdo. Por lo tanto, la mayoría está de acuerdo con las recompensas recibidas 

las cuales no necesariamente pueden ser económicas. Así mismo, Chapoñán (2021) 
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en sus resultados menciona que la evaluación de desempeño es importante en el 

proceso de rotación, así mismo el 48% está en desacuerdo mientras que el 9% está 

de acuerdo que esta evaluación se da de manera arbitraria. Por último, Loaiza (2020) 

sus resultados muestran que los colaboradores tienen una percepción de inseguridad 

en sus puestos de trabajo, el 31% está completamente de acuerdo con esta percepción 

y un 25% muestra indiferencia al respecto. Lo cual permite deducir que los 

trabajadores podrían retirarse de la institución. Con esto queda en evidencia que existe 

una relación en cuanto a las dimensiones e indicadores sobre los fenómenos de 

rotación de personal, pues tanto fenómenos internos y externos ponen en evidencia 

que pueden afectar a la motivación laboral del personal de enfermería dentro del 

hospital, así mismo, los resultados de la presente investigación nos muestran que los 

fenómenos internos y externos son bajos esto quiere decir que las enfermeras 

muestran una respuesta insatisfechas frente a las políticas salariales, al tipo de 

supervisión que reciben, a la flexibilidad en sus horarios, a las relaciones internas, a 

las recompensas monetarias y no monetarias, a los conflictos dentro de su área y a la 

comunicación eficaz para fomentar el trabajo en equipo. 

Con respecto al segundo objetivo específico, Medir los factores motivacionales 

e higiénicos del personal de enfermería de un Hospital de Lambayeque; Viray, & 

Velasquez (2023) los aspectos de higiene en el trabajo abarcan cuestiones como las 

políticas de la empresa, supervisión, salario, relaciones interpersonales y condiciones 

laborales, todos relacionados con el ambiente en el que trabaja el empleado. Así 

mismo, Martínez (2020) mencionan que los factores de motivación según Herzberg 

son en base a la realización de los logros que una persona tiene dentro de su trabajo, 

como alcanzar metas o aspiraciones dentro de la organización. Los resultados 

agrupados de la dimensión factores higiénicos muestran un nivel bajo del 35%, lo que 

nos da a conocer que en el área uci no abordan las necesidades primarias, como las 

condiciones laborales y salariales, por otra parte, el 20% si garantiza estas situaciones 

y el 45% el cual indica un nivel medio. Por otro lado, los resultados agrupados de la 

dimensión factores motivacionales, el 85% indica un nivel medio, lo que asegura que 

las enfermeras se muestran indiferentes ante las necesidades secundarias que van 

más allá de las exigencias básicas, el 10% indica un nivel bajo y un 5% un nivel alto. 
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Así mismo, Orobio (2020) Otro resultado importante hace referencia a la motivación 

que generan los reconocimientos para los docentes, donde el 5,88% indica una 

motivación baja y el 41,18% una motivación importante. Intrínsicamente en cuanto a 

salarios el 64.71% se encuentra muy satisfecho y un 11.76% insatisfecho. En otra 

instancia, Siesquen y Mondragón (2023) en sus resultados de los factores 

motivacionales de responsabilidad, los operarios y administrativos presentan una 

perspectiva positiva del 82% y una perspectiva negativa del 11%. Por otro lado, los 

resultados de los factores higiénicos, los operarios presentan una negativa en base a 

las políticas de la entidad en un 63% y una perspectiva positiva del 37%. En relación 

con el ámbito administrativo, el 67% se encuentra de acuerdo, pues creen que las 

políticas de la empresa son aplicadas de manera adecuada, mientras que el 33% está 

en desacuerdo.  Por consiguiente, Alvarado (2019) el 47.2% de los docentes 

consideran a los factores higiénicos en una satisfacción alta y el 8.4% en 

insatisfacción. En cuanto a los factores motivacionales el 47.2% muestra una 

satisfacción alta y el 13.9% insatisfecho. Por último, Arévalo y Santacruz. (2020) en 

sus resultados se puede apreciar que el 58% de los colaboradores priorizan los 

incentivos económicos como parte de motivación, mientras que el 23% un incentivo 

económico acorde al desempeño, el 7% prioriza las vacaciones, el 6% reconocimiento 

de horas extras y el 5% otros; se concluyó que dentro del GAD municipal del cantón 

La Maná el porcentaje superior de empleados y trabajadores prioriza los incentivos 

económicos como forma de motivación. Con esto queda en evidencia que existe una 

relación en cuanto a las dimensiones e indicadores planteados, pues tanto factores 

higiénicos y motivacionales inciden positivamente en la reducción de rotación de 

personal, no obstante, en los resultados obtenidos en esta investigación se evidenció 

la falta de motivación intrínseca y extrínseca por parte de los administrativos hacia el 

personal de enfermería existiendo así una rotación recurrente en el área de UCI. 

Con respecto al tercer objetivo específico, elaborar estrategias a través de la 

teoría de Herzberg para disminuir la rotación de personal en un Hospital de 

Lambayeque. García (2023) explica que, según la teoría de Herzberg, los factores de 

motivación están intrínsecamente vinculados a las necesidades secundarias. Mientras 

que los factores de higiene se centran en abordar las necesidades primarias, como las 
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condiciones laborales y salariales, los factores motivacionales se asocian 

estrechamente con las necesidades sociales y de autorrealización. En tal sentido se 

elaboraron estrategias motivacionales con la finalidad de disminuir la rotación de 

personal, las cuales están dirigidas a desarrollar políticas transparentes, desarrollar el 

team building y por último desarrollar un sistema de recompensas. Pingo y Siancas 

(2022) elaboro estrategias a través de la teoría de Herzberg teniendo en cuenta 

mejoras respecto al avance, salarios, condiciones de trabajo, relaciones 

interpersonales y motivación transcendentales como capacitaciones, talleres, etc. En 

conclusión, los factores de motivación más frecuentes son la responsabilidad y el 

trabajo en sí mismo. Por otro lado, el factor de higiene más frecuente es el salario. Con 

esto queda en evidencia que existe una relación entre las estrategias planteadas 

mediante la teoría y los indicadores, los cuales se pretende abordar para mantener 

una motivación positiva en el personal de enfermería y reducir la rotación de personal, 

ya que los factores motivacionales planteados por Herzberg influyen positivamente. 

Por último, teniendo en cuenta el objetivo general, proponer la teoría de 

Herzberg para disminuir la rotación de personal en el área UCI en un Hospital de 

Lambayeque; García (2023) explica que, según la teoría de Herzberg, los factores de 

motivación están intrínsecamente vinculados a las necesidades secundarias. Mientras 

que los factores de higiene se centran en abordar las necesidades primarias, como las 

condiciones laborales y salariales, los factores motivacionales se asocian 

estrechamente con las necesidades sociales y de autorrealización. Así mismo, Bravo 

et al. (2022) nos explica que la rotación de personal esta adjunta a las diversas causas 

que puedan existir en la organización las cuales pueden ser de manera interna y 

externa, de manera interna pueden abarcar desde dificultades en la gestión, conflictos 

en el entorno laboral, falta de reconocimiento o insatisfacción con las condiciones de 

trabajo. En el ámbito externo, la competencia en el mercado laboral u ofertas de 

empleo. En tal sentido se diseñaron estrategias de motivación según la teoría de 

Frederick Herzberg para reducir la rotación de personal en el área UCI. En este 

sentido, Orbe (2019) en su trabajo de investigación tuvo por objetivo desarrollar una 

propuesta en base a la teoría de Herzberg que va en función de mejorar los factores 

motivacionales del personal del SEPS.  En conclusión, las estrategias desarrolladas 
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en la propuesta fueron dirigidas en función de los factores motivacionales que tuvieron 

un resultado indiferente, trayendo como resultado posibles cambios de conductas por 

parte de los colaboradores que a su vez influirían en la entidad. Por otro lado, Coria et 

al. (2019) realizaron un estudio sobre los factores que contribuyen a la alta rotación de 

personal en una entidad financiera. El estudio tuvo como objetivo aplicar estrategias 

de motivación, basándose principalmente en las teorías de Frederick Herzberg y 

Abraham Maslow. Los resultados sobre la implementación de su programa 

desarrollado sobre los de incentivos motivacionales fueron positivos, los cuales se 

vieron reflejados en comentarios favorables de los colaboradores y un cambio en su 

percepción hacia la entidad, lo que los llevó a considerar su permanencia dentro de 

esta. En función a sus resultados se afirma que los factores motivacionales contribuyen 

a la satisfacción laboral teniendo en cuenta los logros, reconocimiento, 

responsabilidad, supervisión, condiciones de trabajo y relaciones interpersonales. Así 

mismo, al haber analizado los antecedentes donde han aplicado una propuesta en 

base a la teoría y han traído beneficios para la organización se aprueba la Hipotesis 

alterna.  
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V. CONCLUSIONES 

 
Se propuso estrategias basadas en la teoría de Herzberg con la finalidad de 

reducir la rotación de personal, las cuales ayudarán a crear un ambiente de trabajo 

colaborativo y de apoyo fortaleciendo así las relaciones interpersonales; así mismo, 

se crearán oportunidades de desarrollo profesional, se asignarán turnos y cargas 

laborales equitativas mediante políticas transparentes; por último, se pretende 

motivar al personal de enfermería mediante un sistema de recompensas basado en 

su desempeño. 

Se evaluó los fenómenos de rotación en el área UCI de un hospital en 

Lambayeque, se concluyó que, en la dimensión de fenómenos internos, se observó 

un nivel medio con tendencia a bajo, lo que indica que las enfermeras mostraban 

una respuesta insatisfecha frente a las políticas salariales, el tipo de supervisión que 

recibían, la flexibilidad en sus horarios y las relaciones internas. Por otro lado, en 

cuanto a los fenómenos externos, se observó un nivel medio, lo que sugiere que las 

enfermeras mostraron una respuesta indiferente ante la situación de oferta y 

demanda del recurso humano de manera interna, y ante el hecho de que las 

empresas del mismo rubro ofrecen mejores beneficios sociales y salarios. 

Se midió los factores motivacionales e higiénicos del personal de 

enfermería, se concluyó que, en la dimensión factores motivacionales se observa un 

nivel medio con tendencia a bajo lo que asegura que las enfermeras se muestran 

indiferentes ante necesidades secundarias que van más allá de las exigencias 

básicas. Así mismo, en lo que respecta a los factores motivacionales se observó un 

nivel medio con tendencia a bajo lo que nos da a conocer que en el área uci no 

abordan las necesidades primarias, como las condiciones laborales y salariales. 

Se elaboró estrategias a través de la teoría de Herzberg para disminuir la 

rotación de personal, las cuales van a influir directamente en la motivación del 

personal de enfermería, fomentar las relaciones interpersonales y crear políticas 

transparentes y equitativas en cuando a la asignación de turnos. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 
De implementarse las estrategias basadas en la teoría de Herzberg, se 

recomienda al personal de uci participar activamente en las actividades de 

motivación extrínseca e intrínseca y regirse a las políticas a desarrollar. 

Se recomienda a la jefa de enfermeras, evaluar los factores que generan 

conflicto con el fin de evitar situaciones que aumenten el índice de rotación y así 

crear una comunicación eficaz para fomentar el trabajo en equipo promoviendo 

vínculos favorables. 

Se recomienda establecer criterios de desempeño adecuados con la 

finalidad de que el sistema de bonificaciones sea impartido de manera apropiada. 

Mediante este sistema se reconocerá el desempeño sobresaliente del personal, 

incentivando así la excelencia y el esfuerzo adicional por su trabajo. 

Se recomienda fomentar a futuros investigadores continuar analizando los 

factores que influyen en la rotación de personal con la finalidad de crear nuevas 

estrategias que ayuden a contrarrestar dicha problemática. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables o tabla de categorización  

Tabla 5 

Operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

 

 

Definición      conceptual Definición 
operacional 

 

Dimensión Indicadores 
Escala de 

Medición 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Teoría de 
Herzberg 

García (2023) explica que, 
según la teoría de Herzberg, los 
factores de motivación 
desempeñan un papel crucial en 
la determinación del nivel de 
satisfacción laboral. Estos 
factores están intrínsecamente 
vinculados a las necesidades 
secundarias, que van más allá 
de las exigencias básicas de la 
pirámide de Maslow. Mientras 
que los factores de higiene se 
centran en abordar las 
necesidades primarias, como las 
condiciones laborales y 
salariales, los factores 
motivacionales se asocian 
estrechamente con las 
necesidades sociales y de 
autorrealización. 

 

La teoría de 
Herzberg se 
evaluó en 
factores 
higiénicos y 
motivacionales. 

 
 
 
 

Factores 
Higiénicos 

Políticas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ESCALA 
ORDINAL 
(1.2.3.4.5) 

Relaciones 
interpersonales 

Supervisión 

Remuneración   

Seguridad en el 
Trabajo 

Condiciones de 
Trabajo  

Estatus 

 
 

Factores 

Motivacionales 

Logros  

Compromiso  

Capacitaciones 

Retroalimentación 



  
 

 
 
 

Responsabilidad 

 
 
 
 
 
 

Rotación de 
personal 

Bravo et al (2022). nos explica 
que la rotación de personal esta 
adjunta a las diversas causas 
que puedan existir en la 
organización las cuales pueden 
ser de manera interna y externa, 
de manera interna pueden 
abarcar desde dificultades en la 
gestión, conflictos en el entorno 
laboral, falta de reconocimiento 
o insatisfacción con las 
condiciones de trabajo. En el 
ámbito externo, la competencia 
en el mercado laboral u ofertas 
de empleo más atractivas en 
otras empresas, las cuales 
pueden ser factores que 
contribuyan a la rotación. 

 

La rotación de 
personal se 
evalúa en 
consideración a 
los fenómenos 
externos e 
internos en el 
análisis de sus 
características 
específicas. 

 
 

Fenómenos 
externos 

Oferta y demanda 
de RR. HH 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ESCALA 
ORDINAL 
(1.2.3.4.5) 

Coyuntura 
económica 

Oportunidades de 
empleo 

 
 
 

Fenómenos 
Internos 

 
 

Políticas Salariales 

Tipo de 
Supervisión 

Flexibilidad de 
horarios 

Relaciones 
internas 

Recompensas 

Conflictos  

Comunicación  

 
 



  
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento de recolección de la variable Teoría de Herzberg 

Estimado/a participante 

Esta es una investigación llevada a cabo en la Universidad Cesar Vallejo; Escuela 

Profesional Administración; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de 

forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ (  ) NO (  ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo • Proponer la teoría de Herzberg para disminuir la rotación 

de personal área UCI en un Hospital de Lambayeque. Asimismo, autorizo para que 

los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Instrucciones: A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales usted 

deberá responder marcando con un aspa (X) la respuesta que considere conveniente. 

Considere lo siguiente: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo (3) 

Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. 

 

Cuestionario 

Variable independiente: Teoría de Herzberg Valores de escala 

Dimensión: Factores Higiénicos 1 2 3 4 5 

P1 ¿Las políticas establecidas por el hospital son las 

apropiadas? 

     

P2 ¿Las relaciones interpersonales con el personal de 

enfermería son las adecuadas? 

     

P3 ¿Considera que las supervisiones se realizan de manera 

continua? 

     

P4 

 

P5 

P6 

 

¿Cree usted que su remuneración va acorde con el 

trabajo que desempeña? 

¿Considera seguro su ambiente laboral? 

¿Considera que el hospital le brinda las condiciones 

óptimas de trabajo? 

     



  
 

P7 ¿Considera que el estatus jerárquico genera algún tipo 

de privilegio? 

 

 Dimensión: Factores motivacionales 1 2 3 4 5 

 

P8 

P9 

 

¿Existe un reconocimiento por sus logros a nivel laboral? 

¿Cree usted que el compromiso por parte del hospital 

influye el trabajo que desempeña? 

     

P10 ¿Considera que la capacitación es fundamental para 

garantizar el buen desempeño laboral? 

     

P11 ¿Cree usted que la retroalimentación es importante para 

el crecimiento personal?   

     

P12 ¿Consideras que la responsabilidad es determinante en 

la labor que desempeñas? 

     

 

Instrumento de recolección de la variable Rotación de Personal 

 

Esta es una investigación llevada a cabo en la Universidad Cesar Vallejo; Escuela 

Profesional Administración; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de 

forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ (  ) NO (  ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación 

que tiene por objetivo •Proponer la teoría de Herzberg para disminuir la rotación de 

personal área UCI en un Hospital de Lambayeque. Asimismo, autorizo para que los 

resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Instrucciones: A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales usted 

deberá responder marcando con un aspa (X) la respuesta que considere conveniente. 

Considere lo siguiente: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo (3) 

Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. 

 



  
 

 

Cuestionario 

Variable dependiente: Rotación de personal Valores de escala 

Dimensión: Fenómenos externos 1 2 3 4 5 

P13 ¿El hospital realiza reclutamiento de trabajadores de 

manera interna? 

     

P14 ¿Considera que sus beneficios sociales pueden ser 

mejores en otras empresas del mismo rubro? 

     

P15 ¿Crees que empresas del mismo rubro ofrecen salarios 

similares? 

     

P16 

 

¿Cree usted que existen limitaciones de empleo en 

empresas externas? 

     

 Dimensión: Fenómenos internos 1 2 3 4 5 

P17 ¿La remuneración recibida cubre sus necesidades?      

P18  ¿Cree que los supervisores son empáticos al realizar su 

labor? 

     

P19 ¿Existe flexibilidad de horarios dentro de su área?        

P20 ¿El hospital se preocupa por crear buenos vínculos 

laborales? 

     

P21 ¿Te brindan recompensas monetarias y/o no monetarias 

por el trabajo realizado? 

     

P22 ¿Existen conflictos dentro de su área?      

P23 ¿Consideras que los conflictos son resueltos de manera 

eficaz? 

     

P24 ¿La comunicación eficaz fomenta el trabajo en equipo?      

Nota. Elaboración propia. 

  



  
 

Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos  

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



  
 

Anexo 4. Consentimiento o asentimiento informado UCV  

  



  
 

Anexo 5. Documentos de comité de ética 

Anexo 1. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Teoría de Herzberg para disminuir la rotación de 
personal en el área UCI en un Hospital de Lambayeque. 

Investigador (a) (es): Quispitongo Gonzales Jounior Vicente 

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Teoría de Herzberg para disminuir 
la rotación de personal en el área UCI en un Hospital de Lambayeque.”, cuyo objetivo 
es Proponer la teoría de Herzberg para disminuir la rotación de personal en el área 
UCI en un Hospital de Lambayeque. Esta investigación es desarrollada por estudiantes 
de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la Universidad César 
Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la 
Universidad  

  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará información novedosa sobre cómo mediante la teoría de Herzberg 
podemos lograr reducir la rotación de personal en el área UCI de un Hospital de 
Lambayeque. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 
y algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Teoría de Herzberg para 
disminuir la Rotación de personal en el área UCI en un Hospital de 
Lambayeque.”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se 
realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de 
entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo 
tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 



  
 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 
otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 
embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 
pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 
al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 
datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) (es) 
[Quispitongo Gonzales Jounior] email jquispitongo@ucvvirtual.edu.pe 

 y Docente asesor (Chavez Rivas, Patricia Ivonne) email: 
crivaspi@ucvvirtual.edu.pe 

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación 
en la investigación. 

 

 

Nombre y apellidos: Carlos Pretel Nazario  

Fecha y hora: 27/10/2023 – 11:30 AM.  

  

 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo 
desde el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 
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Anexo 6. Confiabilidad alfa de Cronbach 

Figura 5 

Confiabilidad alfa de Cronbach 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 



  
 

Anexo 7. Propuesta 

 

Título: Estrategias de motivación según la teoría de Frederick Herzberg para reducir 

la rotación de personal en el área UCI de un hospital de Lambayeque. 

I. Presentación 

La propuesta denominada estrategias de motivación según la teoría de 

Frederick Herzberg para reducir la rotación de personal en el área UCI de un 

hospital de Lambayeque. Busca crear un ambiente de trabajo colaborativo y de 

apoyo fortaleciendo así las relaciones interpersonales. 

II. Generalidades de la empresa 

2.1 Breve reseña histórica 

La entidad comenzó sus operaciones el 2 de noviembre de 2011 con 

aproximadamente 40 empleados. Inicialmente, este hospital operaba como una 

unidad de servicios descentralizados perteneciente a otra organización del 

mismo sector. Meses más tarde, el hospital logró establecer importantes 

acuerdos y convenios, con el propósito de brindar capacitaciones orientadas a 

mejorar la calidad de sus servicios. En la actualidad, este hospital ha jugado un 

papel fundamental en la mejora de la salud de la población de Lambayeque, 

ofreciendo atenciones de alta calidad y tratamientos innovadores y efectivos. 

2.2 Descripción 

Es una de las instituciones más relevantes de la Región Lambayeque, lo 

que la convierte en un hospital de nivel III-1, es decir, una entidad de alta 

complejidad. 

2.3 Misión 

Somos un hospital de alta complejidad que proporciona servicios de salud 

integrales con un compromiso hacia la calidad, la equidad y la eficiencia. Nuestro 

personal está altamente capacitado y comprometido, y se dedica tanto a la 

investigación como a la enseñanza, contribuyendo significativamente a la mejora 

de la calidad de vida de las personas. 

 

 



  
 

2.4 Visión 

Para 2030, aspiramos a ser un hospital líder en docencia e investigación, 

competitivo y con reconocimiento tanto a nivel nacional como internacional, 

enfocado en satisfacer las necesidades de salud de las personas. 

2.5 Organigrama 

 

Figura 6 

Organigrama 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración de Gobierno 

 

III. Justificación 

La propuesta de motivación según la teoría de Frederick Herzberg se 

realiza con fin de brindar estrategias indispensables que ayuden a reducir la 

rotación del personal de enfermería dentro del área UCI de un Hospital de 

Lambayeque, ya que este desempeña un papel fundamental dentro del hospital, 

y para ello es esencial invertir en su desarrollo para garantizar su satisfacción en 

el entorno laboral. 

 



  
 

IV. Objetivos 

4.1 Objetivo general 

Diseñar estrategias de motivación según la teoría de Frederick Herzberg 

para reducir la rotación de personal en el área UCI de un hospital de 

Lambayeque.  

4.2 Objetivos específicos    

• Desarrollar estrategias extrínsecas para reducir la rotación de personal en 

el are UCI de un hospital de Lambayeque.   

• Desarrollar estrategias intrínsecas para reducir la rotación de personal en 

el are UCI de un hospital de Lambayeque.   



  
 

V. Acciones a desarrollar 

Tabla 6 

Plan de Acción de la Propuesta 

Estrategia Objetivo 
 

Actividad Recursos y 

Materiales 

Responsable 

Estrategia 1: 

Políticas 

transparentes 

 

Crear un ambiente laboral 

justo y transparente para el 

personal de enfermería, 

garantizando que la 

asignación de turnos, la 

distribución de cargas 

laborales y las 

oportunidades de desarrollo 

profesional se realicen de 

manera equitativo. 

• Evaluación de las necesidades y 

preocupaciones del personal de 

enfermería en relación con la 

asignación de turnos. 

• Establecer un equipo de trabajo 

multidisciplinario que incluya 

representantes del personal, 

líderes de enfermería y RR.HH. 

• Realizar un seguimiento cercano 

de la implementación de las 

políticas, identificando cualquier 

desafío o área de mejora. 

 

• Encuestas y 

cuestionarios 

(Virtuales)  

• Proyectores, 

pizarras y 

materiales de 

papelería. 

 

• Jefe de 

Recursos 

Humanos 

• Jefa de 

enfermeras 

del área 

UCI 



  
 

Estrategia 2: 

Team Building 

 

Fortalecer las relaciones 

interpersonales y promover 

un sentido de comunidad 

entre el personal, a través de 

actividades de team 

building. 

• Organizar simulaciones de 

situaciones médicas o de atención 

al paciente donde los miembros del 

equipo deben colaborar y resolver 

problemas juntos. 

• Actividades al aire libre 

• Realizar actividades que fomenten 

la confianza entre los miembros del 

equipo, (ejercicios de confianza). 

 

• Maniquíes 

• Materiales 

deportivos 

• Facilitadores de 

team building 

 

• Jefe de 

Recursos 

Humanos 

• Jefa de 

enfermeras 

del área 

UCI 

Estrategia 3:  

Sistema de 

recompensas 

 

Reconocer y recompensar el 

desempeño sobresaliente 

del personal, incentivando 

así la excelencia y el 

esfuerzo adicional en el 

trabajo. 

• Establecer programas formales de 

reconocimiento donde se destaque 

el desempeño. 

• Implementar un sistema de 

bonificaciones basadas en méritos. 

 

 

• Carteles y 

anuncios 

• Software (Para 

evaluar el 

rendimiento y 

calcular 

bonificaciones) 

 

• Jefe de 

Recursos 

Humanos 

• Jefe de 

Finanzas 

 

Nota: Elaboración propia 

 



  
 

Tabla 7 
Incentivos a la excelencia y esfuerzo en el trabajo 
 

 

Reconocimientos 

Innovación en Prácticas de Enfermería 

Trabajo en Equipo y Colaboración 

Gestión de la Seguridad del Paciente 

Innovación en Prácticas de Enfermería 

 

Bonificaciones 

Bonificaciones Monetarias 

Días Libres 

Horarios de Trabajo Flexibles 

Fuente: Elaboración propia 

 

VI. Financiamiento 

 
Tabla 8 

Financiamiento del Plan de Acción de la Propuesta 

Materiales 

N° Descripción Cantidad Costo (S/) 

1 Proyector 1 S/.1500 

2 Pizarra  1 S/.90 

3 Materiales de oficina 20 S/.200 

4 Maniquíes  2 S/.200 

5 Materiales deportivos 1 S/.200 

6 Facilitador de team building 1 S/.950 

7 Carteles y anuncios 50 S/.200 

8 Software 1 S/.1000 

                                  Total (S/)                                        S/. 4,340                      
Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

VII. Cronograma 

 
Tabla 9 

Cronograma del Plan de Acción de la Propuesta 

N° ESTRATEGIAS TIEMPO EN SEMANAS 

  S1 S2 S3 S4 

 
1 

Políticas 
transparentes 

 
X 

 
X 

  

 
2 

 
Team Building 

 
X 

 
X 

 
X 

 
X 

 
3 

Sistema de 

recompensas 

 

   
X 

 
X 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

  



  
 

Anexo 8. Validación de propuesta   

  



  
 

 
  



  
 

  



  
 

  



  
 

  



  
 



  
 

Anexo 9. Cálculo del índice de rotación interna   

  



  
 

   



  
 

Anexo 10. Reporte turnitim  

 




