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RESUMEN 

El propósito de este estudio es determinar la relación que tiene el salario emocional 

y el compromiso organizacional en profesionales de enfermería en una entidad 

pública del sector salud – Cusco, 2023. La metodología es un enfoque cuantitativo, 

tipología aplicada con esquema transversal. En cuanto al diseño, se plantea el nivel 

descriptivo y correlacional no experimental. Para la recopilar información se planteó 

la técnica de encuesta a una muestra probabilística de 163 profesionales mediante 

el cuestionario de salario emocional de Salvador et al. (2021) y la escala de 

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen adaptada por Neyra et al. (2020) que 

fueron validados y obtuvieron coeficientes de confiabilidad α=0.737 y α=0.938 

respectivamente. Como resultados de la descripción principal, el 77.3% de 

encuestados consideran que la institución les da un bajo salario emocional mientras 

y el 59.5% tiene un compromiso organizacional medio o regular. Se concluye 

determinando la existencia de correlación directa y significativa entre las variables, 

según el resultado de la prueba de correlación con un p-valor=0.00 y el coeficiente 

Rho=0.596. Del mismo modo se verifica, la existencia de correlación entre las 

dimensiones del salario emocional y el compromiso organizacional.  

Palabras clave: Compromiso organizacional, Desarrollo profesional, Salario 

emocional. 



x 

ABSTRACT 

The purpose of this study is to determine the relationship between emotional salary 

and organizational commitment among nursing professionals in a public health 

sector entity – Cusco, 2023. The methodology is a quantitative approach, applied 

typology with a cross-sectional scheme. Regarding the design, the descriptive and 

non-experimental correlational level is considered. To collect information, the survey 

technique was proposed to a probabilistic sample of 163 professionals using the 

emotional wage questionnaire of Salvador et al. (2021) and the scale of 

Organizational Commitment of Meyer and Allen adapted by Neyra et al. (2020) 

which were validated and obtained reliability coefficients α=0. 737 and α=0. 938, 

respectively. As a result of the main description, 77. 3% of respondents consider 

that the institution gives them a low emotional salary while 59. 5% have a medium 

or regular organizational commitment. It is concluded by determining the existence 

of a direct and significant correlation between the variables, according to the result 

of the correlation test with a p-value=0. 00 and the Rho coefficient=0. 596. Similarly, 

the existence of a correlation between the dimensions of emotional salary and 

organizational commitment is verified. 

Keywords: Organizational Commitment, Professional Development, Emotional 

Salary. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel internacional, la estabilidad laboral en América latina significa un privilegio 

que   solo un reducido sector tiene, la realidad es que existe una alta rotación del 

personal, lo que afecta el compromiso de los trabajadores. (CEPAL, 2020). De la 

misma forma, la OPS expone la gran reorganización que se realizó en países 

Latinoamericanos para enfrentar el Covid- 19, donde personal del sector público de 

Salud en un promedio de 89% de casos fueron reasignados de sus puestos 

originales. Si bien se demostró un gran reconocimiento social por su labor 

enfrentando al COVID, en muchos casos estas reasignaciones no fueron 

respaldadas con términos de contratos mejorados o especiales (OPS, 2021).  

El impacto negativo en el compromiso laboral tiene efectos tanto para la 

empresa como para el propio trabajador, Salvador (2019) denota que por una parte 

se reduce la productividad así como se afecta el bienestar del trabajador. Por su 

parte Jabari & Ghazzawi (2019) reconoce que el compromiso organizacional tiene 

efectos importantes en la retención del personal, evitando una alta rotación que 

reduce competitividad y genera gastos de captación y capacitación importantes en 

toda empresa. 

Por su parte Salvador et al. (2021) destaca la sobreexposición a riesgos a la 

que fue dirigida el personal de salud en América latina, así mismo, manifiesta que 

el panorama laboral cambió drásticamente durante y después de esta crisis. Por 

esta razón el salario emocional resulta importante como promotor del compromiso 

en el personal de salud. Según el Banco Mundial el Covid-19 afectó gravemente la 

economía de varios países, especialmente latinoamericanos, esto genera mayor 

preocupación en el personal de todos los sectores, tal como el sector salud. (BM, 

2020).  Chen et al. (2015) indica que el incremento salarial no es suficiente para 

resolver el problema de compromiso para el personal de enfermería, viendo 

necesario enfocarse en factores no monetarios, tal como sería el salario emocional.  

A nivel nacional Espinoza et al. (2021) manifiesta que en Perú no se cuenta 

con una correcta gestión de establecimientos de salud, donde solo un 14% de los 

establecimientos demuestran   una gestión adecuada.  

El 2018 se aprueba los lineamientos de política de recursos humanos en 

Salud 2018-2030. Inga & Rodríguez (2019) indican que esta normativa se aprueba 
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buscando generar mejores condiciones laborales, CO y fortalecimiento de las 

competencias del personal de APS, sin embargo, la aplicación de estas políticas se 

vio afectada por la problemática generada por el Covid-19, problema no previsto al 

crear el documento.  

A nivel local, en la región Cusco ya se veía un personal que enfrentaba los 

problemas mencionados antes del Covid-19, la gestión de recursos humanos no 

generaba el compromiso deseado en trabajadores de las instituciones públicas. Del 

Mar (2015) quien analiza el CO en una institución de salud pública de Cusco de 

muestra que solo el 39.7% de trabajadores de esta institución tienen un alto CO, 

así mismo, se observa que el 61.5% de                      estos realizan sus labores por obligación 

impuesta por sus superiores más que por   propia convicción o compromiso. Esta 

misma situación se repite en la institución de la presente investigación.  

Se planteo el siguiente problema principal ¿Qué relación existe entre Salario 

Emocional y Compromiso organizacional en profesionales de enfermería en una 

entidad pública del sector salud – Cusco, 2023? Como problemas específicos, se 

plantean ¿Cuál es la relación entre el ambiente, el desarrollo profesional y la 

flexibilidad en el compromiso organizacional en profesionales de enfermería en una 

entidad pública del sector salud – Cusco, 2023? 

La justificación teórica de esta investigación se sustenta por la necesidad de                    

incrementar el conocimiento del SE en el personal de salud del Cusco, que 

actualmente enfrenta situaciones adversas a su ambiente laboral que requieren de 

una mejor gestión de desarrollo profesional y flexibilidad laboral. Como justificación 

práctica se destaca la utilidad de los resultados para la toma de decisiones por parte 

de directivos de la institución para mejorar la calidad de gestión en recursos 

humanos. Por otra parte, la investigación plantea el estudio de ambas variables 

mediante el enfoque cuantitativo con encuestas considerando un análisis 

inferencial, sustentando su justificación metodológica por aportar como referencia 

para futuras investigaciones similares.  

El objetivo principal es determinar la relación que tiene el salario emocional 

y el compromiso organizacional en profesionales de enfermería en una entidad 

pública del sector salud – Cusco, 2023. Sus correspondientes objetivos específicos 

son los siguientes: Determinar la relación entre el ambiente, el desarrollo 
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profesional y la flexibilidad en   el compromiso organizacional en profesionales de 

enfermería en una entidad pública   del sector salud – Cusco, 2023. 

Se plantea como hipótesis general de la siguiente manera: El salario 

emocional tiene relación directa y significativa con el compromiso organizacional en 

profesionales de enfermería en una entidad pública del sector salud – Cusco, 2023. 

Como hipótesis específicas, el ambiente tiene relación directa y significativa con el 

compromiso organizacional en profesionales de enfermería en una entidad pública 

del sector salud – Cusco, 2023.  Como segunda se plantea: el desarrollo profesional 

tiene relación directa y significativa con el compromiso organizacional en 

profesionales de enfermería en una entidad pública del sector salud – Cusco, 2023, 

y finalmente, como tercera: la flexibilidad tiene relación directa y                                 significativa con el 

compromiso organizacional en profesionales de enfermería en una entidad pública 

del sector salud – Cusco, 2023. 

La investigación se desarrolla empezando con el capítulo I en el que se 

describe la problemática alrededor de las variables de estudio en sus contextos 

internacional, nacional y local, así como la justificación y los problemas, objetivos e 

hipótesis planteados. En el capítulo II se presenta el marco teórico teniendo en 

cuenta los antecedentes, conceptos, teorías y epistemología de las variables. En el 

capítulo III se presenta la metodología describiendo el diseño, tipo de investigación, 

selección de la muestra y muestreo, así como los instrumentos de investigación. En 

el capítulo IV se presentan los resultados mediante estadística descriptiva e 

inferencial. En el capítulo V se contrastan los resultados con los antecedentes y 

teorías de la investigación, así mismo se exponen las fortalezas y debilidades 

identificadas durante todo el proceso. Finalmente, en los capítulos VI y VII se 

presentan las conclusiones y recomendaciones respectivamente, en base al 

análisis previo y respondiendo a cada objetivo planteado. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

El presente estudio expone antecedentes, teorías y enfoques conceptuales tanto a 

nivel internacional y nacionales con respecto a las variables en estudio las cuales 

son importantes para la investigación. 

En el aspecto internacional, Nava et al. (2022) en su artículo sobre la 

predisposición de trabajadores y su relación con el CO, cuyo objetivo plantear un 

modelo predictivo para estimar el CO según la predisposición de colaboradores. 

Para el estudio se considera una metodología de estudios de casos y control, 

cuantitativo, con diseño no experimental, de alcance causal mediante el método de 

mínimos cuadrados parciales, la técnica de recolección por medio de cuestionarios 

dirigidos a trabajadores de una industria maquiladora como instrumentos de 

recolección de datos, estos instrumentos fueron diseñados por el autor contando 

con 38 ítems en total. La muestra se conformó por 104 empleados, cantidad que 

conforma a toda la población, siendo una muestra censal. Como principales 

resultados los autores inicialmente comprueban la validez del instrumento con 

valores Alfa de Cronbach mayores a 0.7 para cada variable. Concluyen con el 

modelo hallado que resulta con coeficiente determinación R2=0.54 siendo este 

moderado.  

Por su parte, en el artículo de Baltazar et al. (2022) sobre la relación entre 

desempeño laboral, compromiso organizacional y satisfacción laboral en 

profesionales de salud tiene el objetivo de identificar la relación entre las variables   

mencionadas. La metodología analítica, cuantitativo de diseño no experimental, 

alcance descriptivo-correlacional, la muestra se conformó 125 profesionales 

consultados mediante encuestas conformados por 23   administrativos, 32 médicos, 

22 odontólogos y 48 enfermeras. El número de muestra se definió de manera 

probabilística de una población de 340 trabajadores, los instrumentos se 

conformaron por el cuestionario de Denison de cultura organizacional sobre 

compromiso y mediante el uso de prueba de inteligencia emocional como 

instrumentos de, test de satisfacción laboral de García y el cuestionario de 

desempeño laboral de Núñez, como resultado principal los autores determinan que 

se encuentra relación principalmente con las dimensiones calidad y relaciones 

interpersonales del desempeño laboral, mientras que la dimensión trabajo en equipo 
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muestra relación solo con la dimensión satisfacción de la variable satisfacción 

laboral. Los autores concluyen determinando que las variables tienen una relación 

directa 

En el artículo, Del Estal & Melián (2022) sobre la importancia del compromiso 

organizacional afectivo del personal de sanidad en atención primaria tiene el 

objetivo de determinar cómo afecta el compromiso de los profesionales sanitarios 

a la satisfacción de los pacientes, la metodología es observacional, cuantitativo, 

observacional y de corte transversal. El Diseño es no experimental de alcance 

descriptivo. La muestra se conformó por 617 profesionales de sanidad determinada 

de manera no probabilística de 1134 profesionales como población cuestionarios 

autoadministrados y encuestas telefónicas como instrumentos de recolección de 

datos. Como principal resultado, regresión lineal múltiple, observó, el compromiso 

de los trabajadores influye significativamente en la satisfacción del paciente, el valor 

R2=0.36. Cabe resaltar que se incluyeron variables como presupuesto por paciente 

y cantidad de pacientes por profesional, las cuales obtuvieron un valor de 

significancia menor que el de compromiso en el modelo de regresión. Los autores 

concluyen confirmando su hipótesis al determinar que la satisfacción de los 

pacientes es afectada por el compromiso de los trabajadores. 

En el artículo de Pérez et al. (2022) sobre el bienestar y el CO en 

trabajadores cuyo objetivo es determinar la relación entre las                    variables. 

Metodología cuantitativa, con un diseño no experimental de alcance   descriptivo - 

correlacional, la muestra se conformó por 289 participantes en una institución de 

salud ubicada en Colombia determinada de manera no probabilística de más de 

65000 pacientes de la institución. Como instrumentos se aplicaron la escala de 

bienestar de empleados de Khoreva y Wechtler´s, así como la escala de 

compromiso organizacional de Vázquez. Entre los principales resultados. El valor 

R2 del modelo predictivo planteado es de 0.505, demostrando que el bienestar es 

regularmente influenciado por el CO en la muestra seleccionada. Los autores 

concluyen afirmando que el compromiso organizacional está afectado en gran 

medida por su percepción ética y social acerca de la institución en la que se 

encuentran. 

Por su parte en el artículo de Salvador et al. (2021) acerca de la validación 

de un instrumento de medición del salario emocional tiene el objetivo plantear un 
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instrumento para medir la calidad de esta variable en trabajadores influenciados por 

el contexto del Covid-19. El autor plantea una metodología integral, considerando 

constructos gerenciales y psicológicos de la variable, cuantitativo, el diseño es no 

experimental y transversal, la encuesta fue validada considerando una población 

de 300 personas a las que se les aplicó el instrumento de las cuales finalmente 

se consideraron los datos de 207 encuestas sin respuestas dobles o vacías, 

determinadas como la muestra de estudio. Como resultados se confirma que el 

instrumento diseñado es válido para la medición de la variable, el coeficiente Alfa de 

Cronbach es de 0.925 mientras que la consistencia    interna se confirmó según el 

mismo coeficiente considerando 3 factores o dimensiones del instrumento, el factor1 

(ambiente) registra un coeficiente α = 0.97, el factor 2 (desarrollo profesional) registra 

un coeficiente α = 0.96 y el factor 3 (flexibilidad) registra un coeficiente de α =0.98. 

El autor concluye confirmando la confiabilidad del instrumento para medir la variable 

Como referencias nacionales los autores Quispe & Paucar (2020) en su 

artículo tienen el objetivo de determinar la relación entre el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral de trabajadores en una institución pública 

peruana, la metodología utilizada es analítica-sintética, cuantitativo con diseño 

explicativo. Los autores aplican como instrumento cuestionarios auto aplicados con 

escala Likert. La muestra se conformó por 114 trabajadores de 256 definidos como 

la población, según los resultados hallados se comprueba le existencia de un grado 

de asociación importante entre las variables. Se observa que los trabajadores 

satisfechos con su trabajo muestran hasta 3.39 más compromiso organizacional 

que el resto. El autor concluye determinando que existe relación directa entre las 

variables de estudio. 

El autor Gabini (2020) cuyo objetivo es determinar la influencia del 

compromiso organizacional en la satisfacción laboral y la relación trabajo-familia 

que se genera en trabajadores de organizaciones del sector terciario, plantea una 

metodología asociativa-explicativa, cuantitativo, con diseño transversal cuya 

recolección de datos se realizó a partir de encuestas diseñadas y validadas como 

instrumentos aptos para la recolección de datos. Estas fueron dirigidas a una 

muestra de 376 trabajadores determinada de manera no probabilística de una 

población de 750, cuya designación fue de manera no probabilística. Entre los 

principales resultados se observa que los tres tipos de compromiso organizacional 
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planteados por el autor (afectivo, de continuidad y normativo) muestran correlación 

con la satisfacción laboral con una probabilidad de error del 5%. Es decir, el p-valor 

es menor a 0.05 en todos los casos. El autor concluye determinando que el 

compromiso afectivo es el factor más determinante tanto para la satisfacción laboral 

como para la articulación trabajo familia. 

Así mismo Palomino & Margot (2019) tienen el objetivo de determinar la 

existencia de correlación entre el CO y diferentes tipos de contratos laborales, la 

metodología es observacional con enfoque cuantitativo, con Diseño descriptivo-

correlacional, el estudio está conformado por una muestra de 170 trabajadores de 

los cuales 84 cuentan con contratos estables y 86, la muestra fue determinada de 

manera censal, conformada por toda la población, el estudio plantea el análisis de 

asociación al coeficiente Rho de Spearman para el análisis de datos cuantitativos 

y  pruebas chi cuadrado y tau-C de Kendall para variables ordinales y cualitativas. 

El instrumento aplicado fue el inventario de CO de Meyer y Allen. Como resultados 

se observa que no existen diferencias significativas entre las variables, así mismo, 

existe evidencia de un grado relativamente mayor de compromiso por parte de 

trabajadores con contratos estables. El autor concluye determinando que los 

trabajadores con contrato estable mostraban niveles más altos de compromiso.  

Por su parte Alarcón (2020) en su artículo tiene el objetivo de describir el 

compromiso organizacional y determinar la relación existente con el clima 

organizacional en trabajadores del sector pública según sus condiciones como 

contratados o nombrados. La metodología es analítica , cuantitativo, con diseño 

correlacional, la recolección de datos se realizó a partir de cuestionarios, el 

instrumento aplicado es el cuestionario de Litwin y Stringuer para medir el clima 

organizacional y el de Meyer y Allen para el compromiso, la muestra se conformó 

por a 125 trabajadores que constituyen el total de la población siendo una muestra 

censal, como principales resultados se observa que el personal nombrado tiene 

mayor compromiso y satisfacción frente al clima laboral en la institución, como 

conclusión se determina la existencia de correlación entre las variables con un p-

valor>0.05. 

Por otro lado, Castillo et al. (2022) en el artículo sobre el compromiso 

organizacional y su relación con el síndrome de burnout en un hospital del sector 

público peruano tiene el objetivo de determinar la relación entre las variables. La 
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metodología es inductiva, el enfoque es cuantitativo, con diseño descriptivo- 

correlacional y transversal. La muestra se definió de manera censal conformada 

por los 153 trabajadores del área administrativa y asistencial considerando como 

criterio de inclusión su permanencia            en la institución por más de 3 meses antes de 

la aplicación del instrumento para ambas variables fue el cuestionario, siendo 

utilizado el de Allen y Meyer para el CO. Entre los principales resultados se observa 

el                            21% de trabajadores muestran un CO alto. El autor concluye determinando la 

correlación entre las variables, donde se observa que existe correlación indirecta 

según la prueba Rho de Spearman con un p-v=0.007 y un coeficiente Rho=-0.135. 

Con respecto a la variable salario emocional, Torres & Gutiérrez (2022) 

definen que el salario emocional está conformado por las compensaciones no 

monetarias que se generan en orden de la necesidad de complementar el salario 

físico como sueldo, bonos o beneficios y así mejorar la calidad de vida como el 

clima organizacional en las instituciones. Los autores distinguen algunos factores 

asociados al salario emocional como el reconocimiento, seguridad en el empleo y 

la autoestima. Así mismo, algunos tipos de salario emocional como la flexibilidad 

de horarios de trabajo, otorgamiento de horas libres o mejoramiento de las 

condiciones laborales. 

El salario emocional muestra ser importante y necesario para la satisfacción 

de los trabajadores, llegando a ser un factor determinante, por lo cual puede llegar 

a afectar la motivación en los trabajadores. (Carpio & Urbano, 2021). Autores como 

Díaz et al. (2023), Gil et al. (2019) y Enríquez & López (2020) indican que el salario 

emocional también tiene un potencial impacto en el desempeño, satisfacción y el 

clima de las organizaciones. 

Por su parte Rodríguez (2020) manifiesta que el salario emocional forma 

parte importante de las condiciones laborales en las instituciones públicas o 

privadas, llegando a ser una limitante mayor que el propio sueldo o remuneración 

para la satisfacción de los trabajadores. En este sentido, el autor indica que el 

salario emocional es un factor de competitividad en las empresas actuales. 

El principal enfoque del salario emocional es el enfoque organizacional, 

puesto que se basa en el análisis de las políticas de recursos humanos y su efecto 

en la conformidad de los trabajadores, respecto al clima organizacional, liderazgo, 

flexibilidad de horarios y percepción de estabilidad laboral de los trabajadores. 
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Torrez & Gutiérrez (2022) manifiestan que el salario emocional es un factor de 

competitividad empresarial y que las compensaciones monetarias no son 

suficientes para la satisfacción y bienestar de los trabajadores, por lo cual, es 

importante considerar formas de retribución como flexibilidad en los horarios o 

recompensas no monetarias. 

Por su parte Mercado (2022) en el estudio de la teoría humanista de Carl 

Rogers, indica que este enfoque, plantea el estudio de las personas y sus 

comportamientos centrándose en la individualidad de cada ser, en este sentido, 

cada persona tiene la tendencia a reconocerse según sus ideales, valores y 

percepciones propias siendo estas diferentes a las de las demás, este proceso es 

denominado el self entendido, por otra parte cada persona también tiene una 

autoconcepción anhelada específica según sus ideales, es decir, busca realizarse 

teniendo en cuenta diferentes valores y rasgos según su criterio de priorización, a 

este proceso se le reconoce como el self ideal. Con respecto al salario emocional, 

cada persona percibe de forma distinta su situación con respecto a la estabilidad 

laboral en         su centro de labor, flexibilidad de sus horarios o reconocimiento en su 

trabajo, sin embargo, desde el enfoque humanista, estos factores juegan un papel 

trascendental en la autopercepción de cada individuo. Esta teoría pertenece a la 

corriente psicológica de la psicología humanista, centrada en la autorrealización, el 

potencial humano y la experiencia subjetiva.  

La teoría de los dos factores sobre el salario emocional manifiesta que las 

personas requieren de estímulos para cumplir con sus labores, los cuales pueden 

depender de factores propios o externos. Los factores propios de cada persona se 

generan por su propia automotivación, si bien este factor no representa un salario 

emocional administrado por su centro de labor, puede ser limitado por su entorno 

como el clima laboral, por lo cual es importante que las empresas inviertan en 

mejorar el ambiente laborar como parte de sus prioridades. Los factores externos 

no son controlados por cada persona, y se generan a partir de los ascensos, 

reconocimiento y responsabilidades asignadas, estos factores son motivacionales, 

y dependen directamente de la empresa o la gestión de recursos humanos. 

(Quintero & Betancur, 2018). 

Con respecto a las dimensiones del salario emocional, Salvador et al. (2021) 

quienes realizan un estudio sobre la variable teniendo en cuenta su experiencia y 
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lo previamente desarrollado por diferentes autores. Define tres conceptos 

relevantes que engloban el estudio del salario emocional, siendo estos el ambiente, 

desarrollo profesional y flexibilidad. 

Con respecto a la dimensión ambiente, se reconoce como los factores 

asociados a las condiciones laborales que genera el empleador en busca de un 

incremento en el confort de los trabajadores, tal como el clima y la cultura percibido         

en la organización .La dimensión desarrollo profesional se refiere a la implicación 

que perciben               los trabajadores de la empresa en su propio desarrollo, por lo cual se 

observa si se  invierte en capacitaciones y si se genera retroalimentación positiva por 

parte de los       directivos, lo que a su vez demuestra su interés. La dimensión 

flexibilidad se refiere a las normas internas que estén relacionadas a los horarios, 

permisos o licencias y flexibilización en la asignación de turnos. (Salvador et al., 

2021). 

Con respecto a la variable compromiso organizacional, esta representa un 

factor determinante para la competitividad de una empresa, puesto que implica un 

manejo eficiente de parte de los directivos y una correcta organización de un equipo 

de trabajo para impulsar el aprendizaje y compromiso de los trabajadores, lo cual a 

su vez incrementa los resultados de su labor (Neyra et al., 2020). Según Hanaysha 

(2016) el compromiso organizacional es un constructo muy estudiado debido a su 

importancia en toda organización, lo cual se entiende al reconocer a los empleados 

como uno de los recursos más relevantes para el desempeño y éxito empresarial. 

Cárdenas et al. (2022) define el compromiso organizacional como una 

predisposición positiva del personal hacia su             centro de labor, lo cual se genera a 

partir de una percepción de justicia, apego, aceptación y confianza con los objetivos 

y dinámicas por parte de los trabajadores, generando mayor productividad y 

representando una ventaja competitiva en la empresa. El compromiso 

organizacional puede tener efectos importantes en el logro de objetivos de una 

institución, puesto que, con un alto grado de compromiso, los trabajadores alinean 

los valores y objetivos institucionales con sus valores y objetivos personales. 

El compromiso organizacional también es conceptualizado por Araya et al. 

(2020) como un factor de involucramiento en el personal según el cual cada 

individuo responde a sus responsabilidades. Según el tipo de trabajo y las 

exigencias físicas o emocionales que generen, el compromiso organizacional                     
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puede ser un factor de gran importancia, puesto que las labores más exigentes 

requieren de mayor calidad en las funciones desarrolladas. Por su parte Nikpour 

(2016) lo define como el grado relativo de involucramiento que el empleado tiene 

con la organización. 

Debido a la complejidad del compromiso organizacional, el cual presenta 

factores actitudinales, conductuales, psicológicos y contextuales que influyen en el 

compromiso de las personas hacia su centro de trabajo, tales como la satisfacción 

en el trabajo, desempeño laboral, automotivación y calidad de liderazgo 

respectivamente, el enfoque de su estudio es multidimensional. (Betanzos & Paz, 

2019) 

Una de las principales teorías del compromiso organizacional es la de 

identificación social o teoría de valores personales y empresariales, la cual 

manifiesta que una persona demuestra un alto o bajo grado de compromiso con la                   

organización según su conexión social, teniendo en cuenta sus       objetivos y valores, 

puesto que mientras más se encuentren alineados con los objetivos y valores 

propios se genera mayor compromiso organizacional. Esta teoría integra el estudio 

de comportamientos y actitudes en los trabajadores y los autores principales y 

creadores de la base de esta perspectiva son Meyer y Allen. Si bien es esta teoría 

la más utilizada para el estudio de esta variable, existen propuestas de mejora 

puesto que las de las tres dimensiones propuestas, se manifiesta un traslape 

conceptual en las dimensiones normativa y afectiva. (Ruiz, 2013). 

En este sentido, se observa la importancia de incentivar la comunicación 

interna en las organizaciones, impulsando la participación y el reconocimiento de 

los trabajadores por sus ideas y por el cumplimiento de sus funciones mediante un 

correcto liderazgo como parte esencial de la empresa, así como por sus estrategias 

teniendo en cuenta su contexto social. Según Karriker & Hartman (2019) este tipo 

de motivación es reconocido como liderazgo intelectual, que puede significar un 

aporte importante en el compromiso de los trabajadores. 

Por otra parte, la teoría del intercambio social indica que el compromiso 

organizacional resulta de las contribuciones de la organización, en forma de 

incentivos y beneficios con las contribuciones del empleado. Este intercambio 

genera un sentido de permanencia en el trabajador, por lo cual con el tiempo se 

crea un compromiso mayor y mayor dificultad para tomar la decisión de un cambio. 
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De esta teoría se genera el concepto de coste de abandono percibido, que 

representa las dificultades y factores negativos que acompañan a la renuncia y 

búsqueda de otro empleo. Así mismo, de esta teoría se genera la dimensión de 

continuidad del modelo de Meyer y Allen. (Betanzos & Paz, 2019). 

Betanzos & Paz (2011) también desarrollan la teoría del vínculo afectivo del 

compromiso organizacional, en la cual se considera que los integrantes de una 

organización tienen un vínculo emocional dependiendo de su identificación con la 

organización, lo cual incrementa su nivel de implicancia con el cumplimiento de los 

objetivos institucionales. Esta teoría está ligada a la dimensión afectiva de modelo                 

de Meyer y Allen. 

El estudio del compromiso organizacional, teniendo en cuenta que se basa 

en la iniciativa, productividad, compromiso y demás comportamientos generados 

por factores que influyen en la variable, es analizado por el enfoque conductual, 

según este enfoque, los comportamientos pueden ser aprendidos y modificados y 

son el resultado del entorno y estímulos al que las personas son expuestos. En ese 

sentido, Alcázar (2020) bajo este enfoque demuestra como el compromiso 

organizacional puede ser influenciado por factores como el liderazgo y la 

recompensa. 

Por otra parte, uno de los enfoques más utilizados para el estudio del 

compromiso organizacional es el enfoque multidimensional, puesto que esta 

variable muestra estar relacionada a diferentes factores, teniendo en cuenta la 

perspectiva interna del trabajador como sentido de pertenencia, valores propios, 

identificación, así como factores externos como liderazgo en la organización o 

alineación con los valores organizacionales. 

Cabe resaltar que como principal referencia o modelo para la medición del 

compromiso organizacional se tiene el modelo tridimensional de Meyer y Allen en 

la que se tiene tres dimensiones: Compromiso afectivo, normativo y de continuidad. 

Alcázar (2020) desarrolla este modelo recalcando que originalmente se contaba 

con 2 dimensiones (afectiva y normativa), propuestas por los mismos autores, sin 

embargo, se consideró importante agregar la dimensión de continuidad como 

complemento del modelo. 

La dimensión de compromiso afectivo se refiere a el apego emocional o 

deseo subjetivo de permanencia en la organización, este compromiso se ve 
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altamente relacionado al tipo de liderazgo en la organización. Cuenca & López 

(2020) agregan que el compromiso afectivo está relacionado a la afiliación, apego, 

pertenencia y la percepción de realización personal de los trabajadores. Por su 

parte Ruiz (2013) indica que el compromiso afectivo implica la identificación con los 

valores organizacionales, así como mayor iniciativa, aceptación al cambio y 

satisfacción laboral. 

La dimensión de compromiso normativo se refiere a el deber moral percibido                 

por el trabajador en continuar con la empresa, resultado de la inversión que la 

empresa tuvo en ellos, tal como prestaciones o entrenamiento que incrementan 

subdesarrollo profesional. Autores como Nava et al. (2022) manifiestan que una de 

las           principales problemáticas para la medición del compromiso organizacional 

mediante el modelo tridimensional de Meyer y Allen es el solapamiento de esta 

dimensión con la dimensión afectiva. Sin embargo, este modelo aún es muy 

utilizado en varias investigaciones. 

La dimensión de compromiso de continuidad se refiere generado por la 

necesidad de permanencia en la organización al evaluar los costos o riesgos que 

implican un cambio o renuncia, este concepto es definido como costo de 

permanencia o coste personal de abandono. Con respecto a los valores 

empresariales, no se espera identificación o compromiso sino mera aceptación, así 

mismo, esta dimensión de compromiso muestra bajos niveles de relación con el 

desempeño en comparación con el normativo y afectivo (Ruiz, 2013). 
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III. METODOLOGÍA 

 

El marco metodológico es un conjunto de procedimientos interrelacionados entre sí 

que busca generar conocimientos en base a unas pautas claramente definidas con 

la finalidad de asegurar la validez de sus resultados (Hernández & Mendoza, 2018).  

 

3.1. Tipo y Diseño de Investigación 

Se consideró el presente trabajo de tipología aplicada es mayormente realizada en 

los sectores productivos, puesto que genera conocimientos útiles para mejorar 

diferentes factores, teniendo impacto directo en el lugar en el que es aplicada e 

indirecto en la sociedad, puesto que aporta con el desarrollo. (Lozada ,2018). La 

investigación estará planteada con la finalidad de reconocer los niveles de CO y la 

importancia del SE para los profesionales de enfermería de una entidad pública del 

sector Salud, por lo que corresponde al tipo de investigación aplicada, puesto que 

los resultados servirán de base para plantear mejoras en la gestión de recursos 

humanos del sector público, resolviendo la problemática que se describe y 

reconociendo la situación de la institución.  

El nivel de investigación es descriptivo-correlacional, puesto que se plantea 

detallar las características de cada variable y adicionalmente reconocer la 

existencia o no de correlación, para lo cual se plantea el manejo de estadística 

inferencial Hernández & Mendoza (2018) define que el nivel correlacional es el que 

le sigue a los niveles exploratorios y descriptivos, en el cual se busca conocer el 

grado de asociación de 2 variables  

El método de investigación es inductivo, puesto que se plantea el estudio de 

una muestra cuyos resultados se generalizarán a la población conformando un 

estudio de lo particular a lo general, según Hernández & Mendoza (2018) el método 

inductivo consiste en la recolección de información sobre el fenómeno o constructo 

de estudio para establecer patrones que puedan generalizar los resultados a una 

población más amplia. 

En cuanto al diseño Hernández & Mendoza (2018)  considera que es no 

experimental, se limita a observar y registrar fenómenos de la forma natural en la 

que se presentan, recopilando información sobre sus características y realizando 

un posterior análisis.  
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Con respecto a la recolección de datos, la investigación está definida bajo el 

diseño transversal, puesto que solo se realiza una medición de las mediante 

encuestas, sin contar con información en diferentes periodos o series de tiempo. 

Corona (2016) define que las investigaciones transversales cuentan con 

información recopilada en un solo momento, a diferencia de las longitudinales, 

donde se miden las variables en diferentes ocasiones. 

Así también, el enfoque es cuantitativo, debido que ejerce una recolección 

de datos numéricos, a la vez que el análisis se conlleva mediante procedimientos 

estadísticos el diseño de investigación es correlacional.  

 

Figura 1  

Diseño de investigación 

 

Fuente: Reyna & Sánchez (2019) diseño adaptado por Cahuana (2023) 

Donde M es la muestra, V1 es la variable salario emocional, V2 representa 

a la variable compromiso organizacional y r es la relación entre las variables para 

lo cual se comprobará mediante análisis inferencial 

Cabe resaltar que el principal aporte que se pretende obtener al demostrar 

que las variables si presentan correlación directa y significativa es concientizar en 

la necesidad de mejorar la calidad de salario emocional en los trabajadores  

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Salario emocional 

Definición conceptual: 

El salario emocional cataloga a la empresa como un lugar bueno para trabajar, 

además, es un instrumento facilitador para la conciliación entre la vida laboral y 

personal del empleado (Espinoza & Toscano, 2020, p.76). Por su parte Rodríguez 

(2020) manifiesta que el SE es un factor de competitividad empresarial, llegando a 
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representar igual o mayor importancia que el sueldo o remuneración. De esta forma 

el salario emocional es reconocido como un factor importante para las empresas. 

Los autores Torres & Gutiérrez (2022) distinguen factores relevantes del salario 

emocional, tales como la seguridad del empleo, autoestima y el reconocimiento. El 

SE consta de condiciones o recompensas que favorecen al empleado e incentivan 

su permanencia y bienestar de la empresa, tales como la flexibilidad de los horarios 

de trabajo, mejoramiento de condiciones laborales y otorgamiento de horas libres. 

Definición operacional: Las dimensiones que conforma el estudio plantea tres: 

Ambiente, desarrollo profesional y flexibilidad. (Salvador et al.,2021). 

Indicadores: Está conformada por condiciones gratificantes, criterios de confort, 

capacitaciones, preocupación por el colaborador, flexibilización y licencias. 

(Salvador et al.,2021). 

Escala de medición: La escala para medir esta variable corresponde a la escala 

ordinal, indicando que esta cuenta con un orden para cada alternativa. (Hernández 

& Mendoza ,2018). 

 

Variable 2: Compromiso organización 

Definición conceptual:  

El Compromiso Organizacional es uno de los indicadores que utiliza la dirección de 

recursos humanos para analizar la lealtad y vinculación de los empleados con su 

organización. (Alarcón, 2020, p.238).Desde la perspectiva del trabajador, Cárdenas 

et al. (2022) manifiesta que el compromiso organizacional es la predisposición de 

las personas a cumplir con las metas de la organización, lo que genera mayor 

productividad y satisfacción con su trabajo. Por su parte Araya et al. (2020) indican 

que el compromiso organizacional es un factor de involucramiento según el cual 

cada trabajador se desenvuelve cumpliendo con sus funciones. Este factor puede 

ser más o menos importante según el tipo de trabajo en el que se encuentre el 

individuo, por lo general, en trabajos exigentes es necesario inculcar un mayor CO. 

Definición operacional:  

El CO se define según lo propuesto por en el modelo tridimensional de medición, 

contando con las dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y normativo. 

(Meyer et al. , 1993).Posteriormente  fue validado en el contexto peruano . (Neyra 

et al.,2020). 
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Indicadores: Se conforman por identificación, la felicidad, el deseo de 

permanencia, seguridad, estabilidad, la lealtad y la obligación. (Meyer et al,1993). 

Conforme al instrumento adaptado en Perú. (Neyra et al., 2020). 

Escala de medición: La escala para medir esta variable corresponde a la escala 

ordinal, indicando que esta cuenta con un orden para cada alternativa. (Hernández 

& Mendoza ,2018). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: En este sentido, define al conjunto total de personas que conforman un 

estudio. (Hernández & Mendoza 2018). La   población está conformada por 283 

profesionales de Enfermería de una entidad pública del sector salud en Cusco, 

considerado como un grupo completo de individuos que comparten características 

comunes y son objeto de estudio en la presente   investigación. Esta población 

puede ser descrita como personas mayores de edad económicamente activas con 

un grado de instrucción avanzado expuestas a riegos de salud o contagios por la 

naturaleza de su trabajo. 

Criterios de inclusión:  

Arias et al. (2016) Refieren a las características que debe cumplir para ser 

considerado como parte de la investigación, en el caso las personas, suelen incluir 

la aceptación de su participación, edades, sexo, etc. La población del presente 

estudio se conforma por la muestra de profesionales de enfermería teniendo en 

cuenta como criterios de inclusión al personal que se encuentre registrado en 

planilla y labore como enfermera(o); no presentan ninguna inconveniente ni rechazo 

a contestar la encuesta planteada. 

Criterios de exclusión: 

 Arias et al. (2016) Estos se definen como supuestos o características de los 

participantes que presentan el riesgo de alterar los resultados, dejándolos 

inelegibles para la investigación Como criterios de exclusión al personal que se 

encuentre laborando por un periodo menor de 6 meses en la institución.  

Muestra  

Conforma por un grupo de integrantes de una población que se define para la 

investigación bajo los criterios que el autor defina. (Hernández & 

Mendoza2018).Esta muestra  representa un subgrupo de la población en el cual se 
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realizarán los estudios correspondientes Para definir la muestra se aplicó la fórmula 

para poblaciones finitas que según Peña et al. (2021) se conforma de la siguiente 

forma. Reemplazando los valores, se obtiene que la muestra estará conformada 

por un total de 163 profesionales de enfermería. 

  

n =
𝑁 ∗ 𝑍𝑎

2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

e2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝑎2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

 

Donde: 

n= Muestra 

N= Población (283) 

Z= Parámetro del Nivel de Confianza (1.96) 

e= Error de estimación máximo (5%) 

p= Probabilidad de ocurrencia (0.5) 

q= Probabilidad de no ocurrencia (0.5) 

Fuente Peña et al. (2021) 

 

Muestreo  

Como se observa en el procedimiento anterior, la muestra fue definida según 

criterios que aseguren la representatividad de los datos, es decir, los resultados 

podrán ser generalizados correspondiendo a un tipo de muestra probabilístico, los 

individuos participantes se definirán según números aleatorios correspondiendo a 

un muestreo aleatorio simple. Arias et al. (2016) ,indica que este tipo de muestreo 

se realiza por tablas de números aleatorios que puedes realizarse de manera 

manual o por programas como SPSS V 27. 

 

Unidad de análisis  

Se Define que son los individuos, cosas, registros, o fenómenos que son   materia 

de investigación, es decir, es la entidad observable que se estudia y analiza en 

detalle.  (Hernández & Mendoza 2018) Por lo que este caso se estará evaluando  

al personal    profesional de enfermería que   laboran en el sector público  de salud. 
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3.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección 

Como técnica de recolección de datos se planteará el uso de la encuesta con la 

formulación de cuestionarios, los cuales serán dirigidas a los profesionales de 

enfermería definidos en la muestra, Hernández & Mendoza (2018) definen que la 

encuesta es la técnica para la recolección de información especialmente en 

ciencias sociales, mediante la cual se recopila información considerando el 

conocimiento empírico de los encuestados plasmado en los cuestionarios. 

Los instrumentos son herramientas importantes en toda investigación, 

mediante estos se obtiene la información necesaria para responder a los objetivos 

planteados por medio de fichas de recolección de datos, encuestas, cuestionarios 

o test. (Hernández & Mendoza, 2018) El instrumento que se planteará en la 

investigación es el cuestionario, el cual se define como un listado de preguntas 

estructuradas y estandarizadas para reconocer información sobre un aspecto o 

variable (Nava et al., 2022).  

Se utiliza el cuestionario de salario emocional ,como instrumento de 

recolección de datos, para la variable 1, se planteará instrumento de Salvador et al. 

(2021) que cuenta con 18 ítems, consta de 3 dimensiones y 6 indicadores (2 por 

dimensión). Cabe resaltar que el instrumento fue diseñado por los propios autores 

validado mediante su aplicación a 207 trabajadores contando con un coeficiente 

alfa de Cronbach de 0.925. Los instrumentos de ambas variables tienen una escala 

de medición tipo Likert, correspondiendo a un diseño politómico. El instrumento de 

la variable salario emocional cuenta con 18 ítems y se encuentra publicado en el 

estudio del autor. 

 

Validez 

Se entiende por validez de un instrumento a su capacidad para medir de manera 

correcta un constructo para lo cual es necesario verificar que no exista la posibilidad 

de sesgo en las respuestas debido a preguntas inexactas o confusas (Peña et al., 

2021). 

En este sentido, la validez de un instrumento depende mucho de la forma en 

la que se encuentra diseñado, en ese sentido, cabe resaltar que el cuestionario 

para el SE del actual estudio será recopilado de Salvador et al. (2021) y cuenta con 

una escala Likert de 6 alternativas, este instrumento fue diseñado por 4 expertos 
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en la materia, quienes comprobaron su confiabilidad y validez como resultados de 

su investigación. Así mismo, para la presente investigación se contemplará el juicio 

de 3 expertos que reafirmaron la claridad, pertinencia y relevancia del instrumento, 

por lo que es aplicable. 

 

Tabla 1  

Salario emocional Juicio de expertos 

Jueces Grado académico Viabilidad 

Escalante Chilo, Yanet Magister Aplicable 

Larrea Campos, José Magister Aplicable 

Rodríguez Andia, Francisca Magister Aplicable 

 Fuente: Elaboración propia 

 

Confiabilidad 

Es el grado de coherencia interna que cuenta un instrumento según los resultados 

de sus ítems, es decir, la medida de relación que se presenta entre todos los ítems 

de un cuestionario. Un cuestionario es confiable y fiable si existe una medida alta 

de homogeneidad en sus respuestas, sin embargo, si la medida es muy alta puede 

significar la existencia de ítems redundantes. El principal estadístico que mide la 

confiabilidad es  Alfa de Cronbach (Peña et al., 2021). 

 

 

 

 

 

La confiabilidad del instrumento de SE es confirmada inicialmente 

comprobada por Neyra et al. (2020) obteniendo un coeficiente α de Cronbach de 

0.925 en una muestra de 207 trabajadores, adicionalmente, se reafirmó la 

confiabilidad del instrumento para la presente investigación al aplicarla mediante 

una prueba piloto a 10 individuos, obteniendo un coeficiente α de Cronbach=0.737. 
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Tabla 2  

Cuestionario Salario emocional 

Estadísticas de confiabilidad 

α de Cronbach N° de ítems 

0.737 18 

 

El resultado de la prueba piloto aplicada con el cuestionario de Salario 

emocional muestra un coeficiente Alfa de Cronbach α=0.737. Lo cual demuestra 

que es un cuestionario confiable para la población del presente estudio, puesto que 

el valor es mayor al valor mínimo de referencia α=0.7 (Hernández & Mendoza, 

2018). 

Se utiliza el Cuestionario de compromiso organizacional, como instrumento 

para la variable 2 se planteará el cuestionario de CO Meyer et al. (1993) que fue 

posteriormente validado para su aplicación en el contexto peruano por Neyra et al. 

(2020) contando con un coeficiente alfa de Cronbach de 0.910. El instrumento 

cuenta con 18 ítems, 3 dimensiones y 7 indicadores. Este instrumento cuenta con 

una escala Likert de 7 alternativas y también cuenta con la validación según el juicio 

de 3 expertos. 

 

Validez 

El instrumento fue revalidado por el juicio de 3 expertos, quienes confirmaron que 

es apto para medir el constructo de compromiso organizacional en los participantes 

de la muestra.  

Tabla 3  

Compromiso organizacional Juicio de expertos 

Jueces Grado académico Viabilidad 

Escalante Chilo, Yanet Magister Aplicable 

Larrea Campos, José Magister Aplicable 

Rodríguez Andia, Francisca Magister Aplicable 

Fuente: Elaboración propia 
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Confiabilidad 

El cuestionario para medir el CO confirma su confiabilidad según los resultados de 

Salvador et al. (2020) con un coeficiente α de Cronbach=0.910 el cual se reafirma 

mediante la prueba piloto aplicada con un coeficiente α de Cronbach=0.938, el 

diseño y el procedimiento para hallar el coeficiente de confiabilidad en ambos 

instrumentos se determina según la fórmula y se encuentra en los anexos. 

 

Tabla 4  

Cuestionario Compromiso organizacional 

Estadísticas de confiabilidad 

α de Cronbach N° de ítems 

0.938 18 

 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento de investigación establece los pasos a seguir para responder a 

las preguntas planteadas, para lo cual se requiere el estudio previo, recolección de 

datos mediante el instrumento definido y la definición del proceso estadístico para 

resolver los objetivos de ser necesario. (Arias et al., 2016) 

El procedimiento para la investigación empezó con la revisión de fuentes de 

estudio con un periodo máximo de 5 años, seguidamente se presentó la solicitud 

para la aplicación del instrumento en la institución, seguidamente, se aplicó la 

encuesta en los trabajadores contemplando inicialmente a 10 como prueba piloto, 

los resultados de la encuesta fueron procesados mediante el paquete estadístico 

SPSS v.27 comprobando la confiabilidad para medir los constructos. Una vez 

comprobada se aplicaron a toda la muestra generando una base de datos suficiente 

para el análisis descriptivo e inferencial. Las encuestas fueron aplicadas bajo 

supervisión del investigador y se realizaron de manera totalmente anónima, cabe 

resaltar que los resultados pueden ser generalizados por tratarse de una muestra 

probabilística. Los resultados de las encuestas fueron inicialmente verificados 
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comprobando que no existan respuestas dobles o preguntas sin contestar para 

contarlas como válidas para la investigación.  

Con la información recopilada se genera una base de datos en Excel que se 

organizó según las variables, dimensiones y preguntas de cada participante en las 

dos encuestas, esta base fue posteriormente exportada al paquete estadístico 

SPSSv27, realizando un análisis descriptivo mediante tablas de frecuencia e 

inferencial mediante pruebas de correlación Rho de Spearman 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Mencionan el alcance correlacional, para lo cual primero se define el tipo de 

distribución de la muestra con la finalidad de definir el tipo de coeficiente de 

correlación más adecuado, siendo probabilístico para muestra con distribución 

normal o no probabilístico para distribuciones no normales. (Hernández & Mendoza 

2018). 

La información recopilada será procesada mediante el paquete estadístico 

SPSS V.27, con la cual se realizará inicialmente un análisis descriptivo de cada 

variable conforme a sus dimensiones y escalas de medición mediante tablas y 

figuras descriptivas. Seguidamente se comprobó el tipo de distribución de los 

resultados, esto con la finalidad de elegir el tipo de estadística inferencial 

(paramétrica o no paramétrica) más adecuada para el análisis posterior. Finalmente 

se realizaron las pruebas de correlación para responder a las hipótesis 

determinando la existencia o no de correlación entre las variables según el Rho de 

Spearman. Para el análisis descriptivo se realizó la agrupación de datos 

considerando los baremos definidos por los autores originales de ambos 

instrumentos, quienes definen 3 grupos o niveles para cada variable según la suma 

de los puntajes del instrumento.   

 

3.7. Aspectos éticos 

Se definen los principales aspectos éticos como principios a considerar para la 

investigación científica. En este sentido, se tendrá en cuenta el respeto por las 

personas, responsabilidad, búsqueda del beneficio y la integridad científica. (Ames 

& Merino 2019). 
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Con la finalidad de asegurar estos principios se plantea realizar la 

investigación considerando aspectos importantes como la validación del permiso 

para aplicar las encuestas, anonimato de las encuestas, perspectiva neutral para la 

presentación de resultados y recomendaciones y el uso honesto de los datos. 

Así mismo según los principios éticos de la universidad se verificará la 

originalidad de la investigación, evitando copiar el contenido de otros autores para 

lo cual se comprobará el porcentaje de coincidencia según el programa Turnitin. En 

ese sentido, se considerará la autoría de la información recabada de 

investigaciones citándola según las normas APA 7ma edición, para lo cual se 

presentará la bibliografía según los lineamientos de la norma. 
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IV. RESULTADOS 

 

Estadística Descriptivo 

Según lo indicado por Balestrini (2000) la estadística descriptiva realiza 

explicaciones y especificaciones de una población o muestra de estudio, a través 

de gráficos estadísticos como son las tablas o figuras. Dentro de este detalle se 

especifica las frecuencias y porcentajes de estudio. 

Ante ello, de acuerdo con la aplicación de los instrumentos de medición de 

una muestra de 163 enfermeras, se expone los subsiguientes resultados. 

 

Tabla 5  

Niveles de salario emocional 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 126 77,3 77,3 77,3 

Medio 35 21,5 21,5 98,8 

Alto 2 1,2 1,2 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

En la tabla 5 se visualiza los resultados de la variable 1 salario emocional. 

En este cuadro se determina que el 77.3% representa un bajo porcentaje de 

enfermeras representando por un del total, que consideran tener un nivel de salario 

emocional bajo, seguidamente se observa que el salario emocional es medio 

representado por 21.5% y mientras que solo el 1.2% considera que es alto. De esta 

forma se observa que la entidad no gestiona de manera adecuada el salario 

emocional siendo este un factor importante para los trabajadores, es decir, las 

enfermeras sienten que no están recibiendo un reconocimiento adecuado por su 

trabajo más allá de la remuneración económica. El salario emocional se refiere a 

las recompensas no monetarias. 
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Tabla 6  

Niveles de dimensión Ambiente 

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Bajo 126 77,3 77,3 77,3 

Medio 24 14,7 14,7 92,0 

Alto 13 8,0 8,0 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

En la tabla 6 demuestra los resultados de la primera dimensión: ambiente, 

se observa que existe una mayor proporción de los encuestados que considera que 

es bajo, representando el 77.3% del total, mientras que el 14.7% considera que es 

medio y solo el 8% que es alto. La distribución de las categorías de esta dimensión 

es similar a la de la variable, en ese sentido, se puede determinar que las relaciones 

interpersonales en la institución, así como el apoyo emocional de parte de los 

colegas y superiores no son percibidas de buena forma por los trabajadores, 

generando inconformidad con este aspecto. 

 

Tabla 7 

 Niveles de dimensión desarrollo profesional 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 115 70,6 70,6 70,6 

Medio 33 20,2 20,2 90,8 

Alto 15 9,2 9,2 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

 Los resultados de la tabla 7 demuestra los resultados de la dimensión 

desarrollo profesional, se observa mayor proporción de encuestados que califican 

este factor como bajo, siendo el 70.6% del total, seguidamente se observa que el 
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20.2% de ellos considera que el desarrollo personal percibido en la institución es 

medio y un 9.2% considera que es alto. Si bien sigue existiendo una distribución de 

respuestas similar, este factor muestra mayor cantidad de trabajadores que 

respondieron en las categorías medio y alto, siendo esta dimensión la que registra 

mejores puntuaciones, sin embargo, sigue observándose una predominancia de la 

categoría bajo. Se puede observar que la mayoría de las enfermeras no se 

encuentran conformes con respecto a el reconocimiento que reciben en la empresa 

y consideran tener una limitada línea de carrera en la institución.  

 

Tabla 8  

Niveles de dimensión flexibilidad 

Categoría 
Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 123 75,5 75,5 75,5 

Medio 24 14,7 14,7 90,2 

Alto 16 9,8 9,8 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente:  Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

Con respecto a la tabla 8 dimensión flexibilidad, se puede observar que la 

mayor proporción de los encuestados, es decir, el 75.5% considera que la 

flexibilidad en la institución es baja, mientras que el 14.7% considera que es media 

y solo un 9.8% considera que la flexibilidad es alta. En ese sentido, se observa que 

los trabajadores se encuentran mayormente disconformes con la gestión de los 

horarios, permisos, actividades recreativas, espacios y descansos en la institución, 

lo que representa un factor importante como parte del salario emocional.   
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Tabla 9  

Niveles de compromiso organizacional 

Categorí

a 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 38 23,3 23,3 23,3 

Medio 97 59,5 59,5 82,8 

Alto 28 17,2 17,2 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

De acuerdo con la tabla 9 de la variable 2 compromiso organizacional, se 

observa, que el 23.3% considera que tiene un compromiso bajo, categoría medio 

siendo el 59.5% del total y solo el 17.2% considera que cuenta con un compromiso 

laboral alto. Según estos resultados, se puede observar que los trabajadores se 

encuentran satisfechos con su situación e identificados hasta cierto punto con su 

empresa, sin embargo, aún existe una gran brecha que mejorar. Los trabajadores 

presentan diferentes opiniones al respecto, sin embargo, se observa cierta 

conformidad con respecto a las relaciones laborales en la organización, 

especialmente con los compañeros de trabajo. 

 

Tabla 10  

Niveles de dimensión compromiso afectivo 

Categoría 
Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 33 20,2 20,2 20,2 

Medio 61 37,4 37,4 57,7 

Alto 69 42,3 42,3 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

En la Tabla 10   dimensión compromiso afectivo, se observa que la mayor 

parte de los encuestados consideran tener un compromiso alto con la organización, 
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representando el 42.3% del total, seguidamente se observa que el 37.4% se 

encuentra en la categoría medio y solo el 20.2% tiene un compromiso afectivo bajo. 

Cabe resaltar que esta dimensión es la que presenta mejores resultados, siendo 

una de las fortalezas de la institución. Los trabajadores se encuentran conformes 

con respecto a su rol en el equipo de trabajo y muestran un vínculo emocional con 

la organización debido a las relaciones sociales entre trabajadores. 

 

Tabla 11  

Niveles de dimensión compromiso de continuidad 

Categoría Frecuencia 
Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 63 38,7 38,7 38,7 

Medio 78 47,9 47,9 86,5 

Alto 22 13,5 13,5 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente:  Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

Con respecto a la tabla 11 dimensión compromiso de continuidad, se 

observa que la mayor proporción de los trabajadores registran un compromiso de 

categoría medio, siendo el 47.9% del total, seguidamente, se observa que el 38.7% 

considera que la categoría o rango de compromiso es bajo, finalmente, se observa 

que solo un 13.5% considera que el compromiso es alto. En ese sentido, se puede 

identificar que existen perspectivas diferentes con respecto a la necesidad de 

permanencia de los trabajadores según la situación de cada uno, por lo que algunos 

el costo de oportunidad generado por la decisión de dejar la empresa es mayor que 

para otros. 
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Tabla 12  

Niveles de dimensión compromiso normativo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Bajo 59 36,2 36,2 36,2 

Medio 67 41,1 41,1 77,3 

Alto 37 22,7 22,7 100,0 

Total 163 100,0 100,0  

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

En la tabla 12   se visualiza la dimensión compromiso normativo, se puede 

observar una distribución donde la mayor parte de los trabajadores consideran 

tener un compromiso normativo medio, siendo el 41.1% del total, mientras que el 

36.2% considera tener un compromiso normativo bajo y solo el 22.7% registra un 

compromiso normativo alto. En este sentido, se puede determinar que las 

enfermeras de la entidad tienen diferentes sentidos de obligación o deuda con la 

institución, es decir, algunos perciben que tienen una mayor obligación moral o 

deuda con la empresa mientras que otros no.  

 

Prueba de Normalidad 

Según Hernández & Mendoza (2018) la elección del tipo de prueba de correlación, 

paramétrica o no paramétrica requiere de confirmar el tipo de distribución con la 

que se cuenta para el análisis significativo, en ese sentido, el factor R de  

correlación paramétrica de Pearson requiere que  todas las estimaciones  se 

cumplan  con la expectativa de una distribución normal para un grupo de variables 

.Si no se cumplen, es conveniente utilizar una prueba no paramétrica de como el 

coeficiente Rho de Spearman. 

Para determinar el tipo de distribución se plantea el análisis de normalidad 

mediante el coeficiente de Kolmogórov-Smirnov ya que la cantidad de muestra 

encuesta es mayor a 50 enfermeras, cuyo resultado se interpreta según el valor de 

significancia o p-valor el cual debe ser menor a 0.05. 
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Tabla 13  

Prueba de normalidad Kolmogórov-Smirnov 

Variable Estadístico Gl Sig. 

Salario emocional .118 163 .000 

Compromiso organizacional .072 163 .036 

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

Criterio de decisión 

Si p≤0.05 se acepta la H1 y se rechaza la H0 

Si p>0.05 se niega la H1 y se acepta la H0 

 

Según los resultados de la tabla 13 de la variable 2 compromiso 

organizacional no cumple con el supuesto de normalidad, lo que se evidencia 

puesto que la mayor parte de los encuestados respondieron las alternativas nunca 

mostrando mayor frecuencia de respuestas en los extremos de la escala Likert 

planteada, en ese sentido, se determina conveniente el uso del estadístico de 

correlación Rho de Spearman. 

 

Estadística Inferencial 

Como resultado de la prueba de normalidad, se plantea el uso de estadística no 

paramétrica, lo que responde a la distribución no normal de los datos recopilados 

en la encuesta de salario emocional. (Hernández & Mendoza, 2018). 

Hipótesis General 

H1: El salario emocional tiene relación directa y significativa con el compromiso 

organizacional en profesionales de enfermería en una entidad pública del sector 

salud – Cusco, 2023. 
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Tabla 14  

Prueba de correlación Rho entre salario emocional y compromiso organizacional 

  Compromiso organizacional 

Salario emocional Coeficiente .596 

Sig. bilateral .000 

N 163 

**Correlación grande y significativa a nivel 0.01 bilateral 

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

Según los resultados de la tabla 14 el p-valor de la prueba, al ser menor que 

0.01 determina que existe correlación entre las variables, por lo tanto, se aprueba 

la hipótesis planteada en la investigación, determinando que existe relación 

significativa entre las variables. Con respecto al tipo de relación, según el signo del 

coeficiente Rho=.596, se observa que la relación es directa o positiva, es decir, los 

valores altos de salario emocional están asociados a valores altos de compromiso 

organizacional y viceversa. 

Contraste de hipótesis específica 1 

H1: El ambiente tiene relación directa y significativa con el compromiso 

organizacional en profesionales de enfermería en una entidad pública del sector 

salud – Cusco, 2023. 

Tabla 15  

Prueba de correlación Rho entre ambiente y compromiso organizacional 

  Compromiso organizacional 

Ambiente Coeficiente .441 

Sig. bilateral .000 

N 163 

**Correlación mediana y significativa a nivel 0.01 bilateral 

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

Criterio de decisión 

Si p≤0.01 se acepta la H1 y se rechaza la H0 

Si p>0.01 se niega la H1 y se acepta la H0 
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En la tabla 15, el p-valor de la prueba, al ser menor que 0.01 determina que 

existe correlación entre la dimensión ambiente y el compromiso organizacional, se 

aprueba la hipótesis planteada en la investigación, determinando que existe 

relación significativa entre la dimensión y la variable. Con respecto al tipo de 

relación, según el signo del coeficiente Rho=.441, se observa que la relación es 

directa o positiva, es decir, los valore altos de la dimensión ambiente están 

asociados a valores altos de compromiso organizacional y viceversa. 

Contraste de hipótesis específica 2 

H1: El desarrollo profesional tiene relación directa y significativa con el compromiso 

organizacional en profesionales de enfermería en una entidad pública del sector 

salud – Cusco, 2023. 

Tabla 16  

Prueba de correlación Rho entre desarrollo profesional y compromiso 

organizacional 

  Compromiso organizacional 

Desarrollo 

profesional 

Coeficiente .487 

Sig. bilateral .000 

N 163 

**Correlación mediana y significativa a nivel 0.01 bilateral 

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

 

Criterio de decisión 

Si p≤0.01 se acepta la H1 y se rechaza la H0 

Si p>0.01 se niega la H1 y se acepta la H0 

 

En la tabla 16 los resultados, el p-valor de la prueba, al ser menor que 0.01 

determina que existe correlación entre la dimensión desarrollo profesional del 

salario emocional y el compromiso organizacional, se aprueba la hipótesis 

planteada en la investigación, determinando que existe relación significativa entre 

la dimensión y la variable. Con respecto al tipo de relación, según el signo del 

coeficiente Rho=.487, se observa que la relación es directa o positiva, es decir, los 

valore altos de la dimensión desarrollo profesional están asociados a valores altos 

de compromiso organizacional y viceversa. 
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Contraste de hipótesis específica 3 

H1: La flexibilidad tiene relación directa y significativa con el compromiso 

organizacional en profesionales de enfermería en una entidad pública del sector 

salud – Cusco, 2023. 

 

Tabla 17  

Prueba de correlación Rho entre flexibilidad y compromiso organizacional 

  Compromiso organizacional 

Flexibilidad Coeficiente .449 

Sig. bilateral .000 

N 163 

**Correlación mediana y significativa a nivel 0.01 bilateral 

Fuente: Software SPSS V.27, adaptado por Cahuana (2023) 

Criterio de decisión 

Si p≤0.01 se acepta la H1 y se rechaza la H0 

Si p>0.01 se niega la H1 y se acepta la H0 

 

Según los resultados de la tabla 17, el p-valor de la prueba, al ser menor que 

0.01 determina que existe correlación entre la dimensión flexibilidad del salario 

emocional y el compromiso organizacional, se aprueba la hipótesis planteada en la 

investigación, determinando que existe relación significativa entre la dimensión y la 

variable. Con respecto al tipo de relación, según el signo del coeficiente Rho=.449, 

se observa que la relación es directa o positiva, es decir, los valores altos de la 

dimensión flexibilidad están asociados a valores altos de compromiso 

organizacional y viceversa. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En la investigación al determinar la relación entre el salario emocional y el 

compromiso organizacional en profesionales de enfermería de una de una entidad 

pública de salud de Cusco se observa que el p-valor resultante de la prueba de 

correlación Rho de Spearman p-valor=.000 que al ser menor al valor de referencia 

p-valor<0.05 demuestra la existencia de relación significativa entre las variables, 

así mismo, según el valor del coeficiente Rho=.596 se observa que la relación es 

directa.  

Con esto se puede entender que el nivel de conformidad del personal con 

las remuneraciones no monetarias que recibe de la institución en la que labora está 

relacionada con la predisposición y el involucramiento que tiene para cumplir con 

sus funciones y las metas de la organización teniendo en cuenta el coeficiente de 

la prueba de correlación con signo positivo, se puede mencionar  a medida que el 

salario emocional aumenta, también lo hace el compromiso organizacional, y 

viceversa siendo esta una relación directa.  

Según lo mencionado, se comprueba la hipótesis de la investigación 

rechazando la hipótesis nula, es decir se acepta la existencia de relación directa y 

significativa entre las variables. Estos resultados se alinean con lo expuesto por 

Salvador et al. (2021) quien indica que el salario emocional tiene la finalidad de 

complementar el aporte monetario o salario que recibe un trabajador con la finalidad 

de generar un mayor compromiso, puesto que los colaboradores perciben de 

manera favorable los beneficios intangibles de la empresa, tales como la flexibilidad 

en los horarios de trabajo, posibilidades de ascenso, capacitaciones y un buen 

ambiente laboral.  

Así mismo, Rodríguez (2020) quien manifiesta que el salario emocional 

como estrategia de una organización puede influir en el compromiso y efectividad 

del personal, denotando que la relación es directa, en este sentido, el autor recalca 

que el salario emocional en conjunto puede ser respaldado por una mayor 

flexibilidad de horarios, compensaciones por el cumplimiento de metas y una 

adecuada gestión de recursos humanos que busque mejorar el ambiente laboral, 

siendo importante asegurar estas condiciones para todo el personal de la empresa 

y no solo para un grupo específico.  
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Por su parte Torres & Gutiérrez (2022) concluyen determinando que el 

salario emocional como parte de las compensaciones no monetarias que manejan 

las empresas es un factor clave para mejorar el compromiso, así como el sentido 

de pertenencia de los trabajadores, el autor recalca que el salario emocional 

incrementa el compromiso debido a ser percibido como compensaciones fuera de 

lo mínimo exigido por las políticas laborales.  

En ese sentido, según los resultados y su alineación con las investigaciones 

mencionadas, se confirma la relevancia del salario emocional como factor 

determinante del compromiso en los trabajadores, quienes perciben la gestión con 

respecto a los permisos, reconocimiento, oportunidades de desarrollo profesional y 

ambiente como elementos que limitan o incrementan su sentido de pertenencia y 

vocación de servicio, esto resalta la relevancia que tiene la gestión por parte de una 

empresa teniendo en cuenta la calidad de condiciones laborales que ofrece a sus 

recursos humanos. En este sentido, en el contexto específico de la entidad pública 

objeto de estudio de la investigación, los profesionales de enfermería que perciben 

un mayor salario emocional tienden a mostrar un mayor compromiso con la 

organización. Esto podría tener implicaciones importantes para la gestión de 

recursos humanos en el sector de la salud, ya que sugiere que mejorar el salario 

emocional podría ser una estrategia efectiva para aumentar el compromiso de los 

empleados. 

Con respecto al objetivo de determinar la relación existente entre el ambiente 

y el compromiso organizacional, según los resultados de las pruebas de correlación 

se evidencia la existencia de relación entre la dimensión y la variable según el p-

valor=0.00 < 0.05. Así mismo, según el valor resultante del coeficiente Rho=.441, 

se determina que la relación es directa. Esto quiere decir que la dimensión ambiente 

del salario emocional que contempla las condiciones laborales tales como la 

cultura, clima en la organización tiene relación con el nivel de compromiso de los 

trabajadores, quienes al verse en un ambiente confortable se involucran con mayor 

convicción a su función y sus labores. 

Por esta razón, se rechaza la hipótesis nula de investigación, aceptando la 

hipótesis planteada que indica que la dimensión ambiente está relacionada de 

manera significativa y directa con el compromiso organizacional del personal 

profesional de enfermería de una entidad pública de salud.  
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Estos resultados concuerdan con lo expresado por Meyer et al. (1993) 

Quienes manifiestan que el compromiso de los empleados depende de sus 

percepciones y expectativas con respecto a diferentes factores de la empresa tales 

como el ambiente, es así como los empleados cuyas expectativas sobre la 

organización son consistentes o superadas por las experiencias una vez que ya 

forman parte en la empresa tienden a tener un mayor compromiso por estar 

satisfechos con su situación laboral.  

Así mismo, Pérez et al. (2022) coincide al indicar que la conformidad de los 

empleados con las normas internas de la organización así como su involucramiento 

en el cumplimiento de metas, representando estas características del compromiso 

organizacional,  se basan en la percepción que estos tienen sobre los esfuerzos de 

la institución por mantener un contexto saludable para sus empleados, teniendo en 

cuenta la búsqueda de un ambiente laboral confortable y el adecuado manejo de 

condiciones laborables adecuadas. En tal sentido, según lo expuesto anteriormente 

se puede confirmar que el ambiente de una empresa, como factor del salario 

emocional de la misma, puede afectar al compromiso de los trabajadores, teniendo 

en cuenta que estos perciben las condiciones de su trabajo tales como la calidad 

de trato de los superiores, las relaciones sociales y percepción de respeto y 

consideración de los compañeros de trabajo como factores que impulsan o limitan 

su compromiso con el equipo. 

En cuanto al objetivo de determinar la relación entre el desarrollo profesional 

y el compromiso organizacional en profesionales de una entidad pública del sector 

salud. Los resultados de las pruebas de correlación realizada con respecto a la 

prueba de significancia son p-valor=0.00<0.05 con un valor del coeficiente 

Rho=0.487. Con esto se entiende que la percepción de los empleados sobre el 

aporte de la empresa en su desarrollo profesional teniendo en cuenta las 

capacitaciones, línea de carrera profesional, reconocimiento de méritos en el 

trabajo y demás factores asociados a el desarrollo de los trabajadores genera un 

mayor compromiso de su parte por la oportunidad que se tiene de obtener una 

mejora constante.  

En este sentido, se rechaza la hipótesis nula aceptando la hipótesis alterna 

planteada donde se indica que el desarrollo profesional tiene una relación 

significativa y directa con el compromiso organizacional en profesionales de 
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enfermería de una entidad de salud pública en Cusco.  

Este resultado se alinea con lo expuesto por Betanzos & Paz (2019) quienes 

indican que los trabajadores de una institución perciben sus contribuciones con la 

empresa y las recompensas recibidas como transacciones entre ambos actores, 

teniendo en cuenta que a mayores contribuciones se espera una recompensa 

mayor al salario monetario regular de parte del empleador, la cual puede generarse 

mediante aportes a su desarrollo como capacitaciones o ascensos, esto refleja lo 

propuesto por la teoría del intercambio social.  

Así mismo. Neyra et al. (2020) reconoce la relación de las oportunidades de 

desarrollo profesional con el compromiso organizacional, el autor menciona que el 

compromiso es la consecuencia de diferentes factores siendo algunos de mayor 

trascendencia para el personal, tal como la posibilidad de desarrollarse en su 

trabajo, estos aspectos personales generan un mayor sentido de pertenencia 

puesto que se reconoce al trabajo no solo como una solución temporal a sus 

problemas más bien como una oportunidad de desarrollo a futuro.  

En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y según el análisis de los 

resultados, se confirma que una organización con mayores oportunidades de 

desarrollo para sus trabajadores, que brinde capacitaciones, reconocimiento y 

posibilidades de ascenso según el mérito de los integrantes, contará con 

trabajadores con un mayor nivel de compromiso quienes reconozcan la posibilidad 

de hacer línea de carrera en su institución, considerando su trabajo como una 

oportunidad de mejora a futuro más que una solución temporal a sus problemas 

financieros, de esta forma, se denota con mayor énfasis la importancia de 

reconocer el salario emocional como factor relevante y no enfocarse solo en el 

salario monetario de los trabajadores. 

Con respecto al objetivo de determinar la relación entre la flexibilidad y el 

compromiso organizacional en profesionales de enfermería de una entidad pública 

de salud en Cusco, según las pruebas de correlación se obtiene el coeficiente 

Rho=.449 con un valor de la prueba de significancia p-valor=0.000<0.05. Lo que 

quiere decir que existe relación entre la percepción sobre la flexibilidad según las 

normas internas, horarios, permisos y asignación de turnos con el compromiso de 

los trabajadores quienes valoran de manera positiva el tipo de gestión que la 

organización tiene en estos aspectos. Según el coeficiente de la prueba se denota 
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que la relación es directa, por lo que los trabajadores que se muestran más 

conformes con este factor tienden a contar con un mayor nivel de compromiso con 

las metas y con sus funciones en la organización.  

En este sentido, se confirma la hipótesis planteada que indica que la 

flexibilidad tiene relación directa y significativa con el compromiso organizacional 

de profesionales de enfermería en una entidad pública de salud de Cusco.  

Estos resultados coinciden con lo expuesto por Quintero & Betancur (2018) 

quienes indican que los trabajadores requieren de estímulos externos para 

incentivar el cumplimiento de sus labores y su compromiso con la organización, el 

autor menciona que uno de los estímulos externos puede ser la flexibilidad con los 

horarios de trabajo, que, según la teoría de los dos factores del salario emocional, 

formaría parte de los factores externos. Según el autor estos estímulos aportan con 

la implicación de los trabajadores con las metas de la organización.  

Por su parte Palomino & Margot (2019) quienes valoran el compromiso 

organizacional en personal con diferentes condiciones laborales denotan que el 

personal con mayor compromiso laboral es el que cuenta con mejores condiciones 

incluyendo tipo de contrato y flexibilidad en sus horarios, así mismo, el autor 

menciona la importancia de fomentar relaciones estables con los trabajadores, 

asegurando que no existan diferencias en la flexibilidad o diferentes aspectos 

relacionados a la gestión de incentivos no monetarios a no ser que se apliquen bajo 

un régimen de control teniendo en cuenta el aporte de cada trabajador  

Por su parte Alarcón (2020) indica que un aumento de exigencias 

institucionales o laborales tales como la puntualidad, carga laboral y horarios 

genera una disminución en el compromiso de los trabajadores, el autor menciona 

también la rigidez procedimental, que hace referencia a la poca flexibilidad que se 

genera en una institución cuando el tipo de gestión de parte de los directivos no 

permite mayor flexibilidad en los trabajadores, teniendo en cuenta horarios y 

procedimientos para el cumplimiento de sus metas. En este sentido, según lo 

referido y conforme al análisis de resultados se confirma que mientras mejor sea la 

percepción sobre la flexibilidad de los directivos conforme a las licencias, horarios, 

permisos y descansos mayor será el compromiso de un colaborador con la 

empresa, así mismo, es importante mencionar que esta dimensión puede verse 

afectada de percibir diferencias entre colaboradores, por lo que es importante tomar 
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en cuenta la definición de normativas al respecto 

En cuanto a las fortalezas de la metodología empleada en la investigación, 

se destaca la muestra definida como probabilística, conformada por 163 

profesionales quienes representan un número suficiente para generalizar los 

resultados a toda la institución, por esta razón, se puede generalizar los resultados 

descriptivos lo que supone una fortaleza importante ya que mediante la 

investigación se cuenta con datos relevantes para la toma de decisiones. Otra 

fortaleza importante se sustenta gracias a los instrumentos de recolección de datos, 

que son reconocidos como cuestionarios válidos y ampliamente utilizados en 

diferentes investigaciones concernientes a los temas de salario emocional y 

compromiso organizacional, diseñados por expertos en la materia como son Neyra 

et al. (2020) y Salvador et al. (2020). Quienes sustentan la confiabilidad y validez 

del instrumento que fue reafirmado en la presente investigación. 

Por otra parte, se reconoce que el diseño de la investigación puede ser 

mejorado en futuras investigaciones planteando diseños experimentales o de 

alcance causal, lo que podría representar una mejora en la metodología de la 

presente investigación, así mismo, se reconoce que la variable salario emocional 

no cuenta con muchos estudios lo que disminuye la posibilidad de contrastar los 

resultados con más investigaciones, siendo esta la principal limitación del estudio. 

Como otra limitación importante del presente estudio tiene que ver con el trámite 

requerido para aplicar los instrumentos en la institución, el cual tardó demasiado en 

otorgarme el permiso demorándome así en la recolección de datos.  

En cuanto a la relevancia de la investigación se reconoce que el estudio del 

salario emocional aún no está muy generalizado en el contexto científico, sin 

embargo, las investigaciones que contemplan este tema comprueban su relevancia 

para el bienestar social y desarrollo de las instituciones públicas y privadas, en este 

sentido, se sustenta la relevancia de la investigación al incrementar el conocimiento 

del salario emocional siendo un tema nuevo pero con un gran potencial de impacto 

hacia las organizaciones. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero: En base a lo dicho con el propósito principal es determinar la presencia o 

ausencia de relación entre las variables, se encontró que existe una 

relación directa y significativa entre el salario de las actitudes y el 

compromiso organizacional en las organizaciones públicas de enfermería 

del sector salud. y la prueba de correlación recibió p=0,000 y Rho=0,596. 

Esto significa que una visión positiva de la recompensa emocional, 

incluidos los cambios en proyectos, contratos, lugares de trabajo y 

oportunidades para mejorar las habilidades, promueve el compromiso de 

los empleados. 

 

Segundo: En cuanto al primer objetivo específico de determinar la relación entre el 

ambiente y el compromiso organizacional. se comprobó que existe 

correlación directa y significativa en los profesionales de enfermería de 

una entidad pública del sector salud. Esto significa que si se percibe un 

ambiente saludable con condiciones gratificantes y confort se tendrá un 

mayor compromiso organizacional. 

 

Tercero:  Según el segundo objetivo específico de determinar la relación entre el 

desarrollo profesional y el compromiso, se comprobó que existe relación 

significativa y directa en los profesionales de enfermería en la entidad 

pública. Esto significa que la percepción positiva de los trabajadores sobre 

las capacitaciones, posibilidades de ascenso y el reconocimiento de 

méritos está relacionada con niveles altos de compromiso organizacional.  

 

Cuarto: En cuanto al tercer objetivo específico de determinar la relación entre la 

flexibilidad y el compromiso organizacional, se comprobó la existencia de 

correlación directa y significativa en los profesionales de enfermería de la 

entidad pública. Por lo que se concluye que es importante gestionar de 

manera adecuada los horarios, permisos y licencias generadas a los 

trabajadores puesto que su percepción sobre este aspecto puede 

incrementar su compromiso con la empresa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero: Se incentiva a la alta dirección ejecutiva de la organización a 

esforzarse por mejorar la calidad de vida laboral, el estilo de 

liderazgo de los empleados de la entidad, gestionando así los 

recursos humanos y sensibilizando sobre el salario emocional, así 

se logrará mayor compromiso con la organización. 

 

Segundo:      Se recomienda que el personal de la oficina administrativa de la 

organización tome en cuenta los resultados de esta investigación, 

teniendo en cuenta las percepciones negativas de los empleados 

respecto al salario emocional percibido, y de mejorar el clima de la 

organización a través de la capacitación en prácticas positivas, es 

decir. Organizando encuentros formativos con los empleados sobre 

prácticas sociales que mejoran el clima laboral en la entidad. 

 

Tercero: Se propone al área de Gestión de Recursos Humanos, de prioridad 

al personal de la propia entidad para ocupar nuevos cargos a modo 

de ascensos teniendo en cuenta sus logros y afán de desarrollo 

profesional.    

 

Cuarto: Se sugiere a la jefa de enfermeras responsable de los grupos de 

trabajo de los diferentes departamentos de la entidad, se les 

recomienda gestionar cambios de turno con mayor flexibilidad para 

así proporcionarles permisos durante los horarios de trabajo y más 

aún en caso si se presentara una emergencia.  
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Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables  

 Variable 1: Salario Emocional 

 Fuente: Salvador et al. (2020) 



  

 Variable 2: Compromiso Organizacional 

 Fuente: Neyra et al. (2020) 

 

 



  

Anexo 2: Instrumentos de Recolección de datos 

 

 V1: Salario Emocional 

Fuente: Salvador et al. (2020) 



  

V2.: Compromiso Organizacional 

Fuente: Neyra et al. (2020) 



  

Ficha Técnica del Instrumento 

Variable1: Salario Emocional 

 

Variable 2: Compromiso Organizacional 

Fuente: Elaboración Propia 



  

Anexo 3: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV 

Solicitud a la Institución Permiso para la aplicación de instrumento 

 

 

 



  

Carta a la institución para la aplicación de instrumento 



  

 

 

 

 



  

Anexo 4: Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV 

Juez 1 (validez de instrumento) V1 y V2 

V1 Salario Emocional 

 

 

 

 

 

 



  

V2: Compromiso Organizacional 

 

 

 

 

 



  

Ficha de SUNEDU – Juez 1 

Fuente: SUNEDU 



  

Juez 2 (validez de instrumento) V1 y V2 

V 1: Salario Emocional 

 

 



  

V2: Compromiso Organizacional 

 

 



  

Ficha de SUNEDU – Juez 2 

 



  

Juez 3 (validez de instrumento) V1 y V2 

V1: Salario Emocional 

 



  

 

V2: Compromiso Organizacional 

 



  

Ficha de SUNEDU – Juez 3 

 

 



  

Otros Anexos 

Anexo 6: Tabla de Operacionalización de Variables 

 

 



  

 

Fuente: Guía de elaboración de productos academicos UCV 

 

 

  



  

Anexo 7: Prueba Piloto 

Prueba Piloto V1 Salario emocional 

 

 

 

Prueba Piloto V 2 Compromiso Organizacional 

 

     

Fuente: Software SPSS V.27 adaptado por Cahuana 2023 

 

 

 



  

Anexo 8: Prueba de Confiabilidad: 

Confiabilidad de V1 salario emocional 

 

Confiabilidad de V2 compromiso organizacional 

 

Fuente: Fuente: Lee J. Crombach (1951) 
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