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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar como influye el salario emocional
en el engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un hospital de
Lima, 2023. Se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo, es una investigacion pura o
basica, de disefio no experimental, correlacional causal y de corte transversal, la
poblacién estuvo conformada por 52 enfermeras del servicio de neonatologia que
cumplian con los criterios de inclusion. para evaluar la variable salario emocional
Se considero el uso de encuestas se hizo uso el cuestionario de elaboracion propia
y para la variable engagement se empled el cuestionario de Engagement usado por
Alor y modificado por la investigadora. Los resultados obtenidos identificaron que
las enfermeras que perciben su salario emocional como regular tienen algun nivel
de compromiso, siendo el 50% (6) con un engagement regular y el 33.3% (4) con
un engagement malo. So6lo un 16.7% (2) de este grupo muestra un buen nivel de
engagement, concluyendo que existe una correlacion positiva alta (rho=0.670, p <
0.001) entre el salario emocional y el engagement en enfermeras del servicio de
neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Palabras claves: Salario emocional, engagement, compromiso.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine how emotional salary influences
engagement in nurses from the neonatology service in a hospital in Lima, 2023. It
was carried out under a quantitative approach, it is a pure or basic investigation,
with a non-experimental, correlational causal and cross-sectional design, the
population consisted of 52 nurses from the neonatology service who met the
inclusion criteria. To evaluate the emotional salary variable, the use of surveys was
considered, the own elaboration questionnaire was used and for the engagement
variable, the Engagement questionnaire used by Alor and modified by the
researcher was used. The results obtained identified that nurses who perceive their
emotional salary as regular have some level of commitment, with 50% (6) having
regular engagement and 33.3% (4) having poor engagement. Only 16.7% (2) of this
group shows a good level of engagement, concluding that there is a high positive
correlation (rho=0.670, p < 0.001) between emotional salary and engagement in
nurses in the neonatology service at a Hospital in Lima, 2023.

Keywords: Emotional salary, engagement, commitment.



I. INTRODUCCION

A nivel mundial, la ausencia de compromiso laboral por parte del personal de
enfermeria puede tener efectos adversos con respecto al bienestar del usuario, la
calidad del cuidado médico y la eficacia del sistema de salud. En este sentido, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) afirma que la falta de personal de
enfermeria motivado y capacitado es un problema global que afecta directamente
la calidad y eficacia del sistema de salud (OMS, 2021). Para la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS) identifica los bajos niveles de satisfaccion laboral,
el agotamiento emocional y la falta de compromiso entre las enfermeras como
causas claves de la crisis de la profesion (OPS, 2016).

Muchos paises de América Latina estan preocupados por la ausencia de
compromiso laboral en las enfermeras. Aunque la situacién especifica puede variar
entre los paises, hay algunos factores comunes que contribuyen a este problema,
entre ellas tenemos a las condiciones laborales, ya que en varios paises de nuestro
continente las enfermeras enfrentan condiciones laborales dificiles, como largas
jornadas de trabajo, falta de recursos y equipos médicos, y en ocasiones, falta de
apoyo por parte de sus directivos. Estas condiciones pueden generar estrés y
agotamiento, lo que a su vez puede afectar negativamente en el compromiso
laboral (OPS, 2011). En el contexto nacional el Ministerio de Salud (MINSA) aborda
a la falta de compromiso laboral en enfermeras, destacando la importancia de
implementar medidas para optimizar las condiciones de trabajo de los profesionales
la salud (MINSA, 2019).

En el contexto del Hospital Maria Auxiliadora, una situacién que merece una
exploraciéon mas profunda es la aparente disminucién del compromiso laboral entre
los enfermeros del servicio de Neonatologia. Se ha observado cierta tendencia
hacia una menor motivacion, posible falta de inspiracion y menor concentracion,
percibiéndose una posible disminucion en la pasion y la dedicacion que
normalmente son caracteristicas distintivas del personal de enfermeria.

Se observo que, al finalizar los turnos, algunas enfermeras pueden parecer
apresuradas, lo cual, en lugar de interpretarse como un indicativo de insatisfaccion
laboral, podria reflejar el equilibrio que buscan entre sus responsabilidades
profesionales y personales. Este comportamiento podria estar relacionado con lo



gue se denomina salario emocional, el cual se refiere a los beneficios no monetarios
que proporciona un trabajo, tales como la satisfaccion personal, el reconocimiento
y las oportunidades de avance profesional. Este contexto, se podria inferir que
existe la necesidad de una revision de estos aspectos en el hospital. Una atencion
insuficiente a estos factores puede reflejarse en el desempefio de las enfermeras
que, a su vez, tiene el potencial de influir en la calidad de atencién al paciente,
afectando asi la eficiencia general del hospital y el entusiasmo laboral de las
enfermeras involucradas.

Teniendo en cuenta la situacion expuesta surge el presente estudio el cual
tiene como problema general: (¢Como se relaciona el salario emocional en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima,
20237 Como problemas especificos: ¢ Coémo se relaciona la flexibilidad laboral en
el engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima,
2023? ¢Como se relaciona el ambiente organizacional en el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023? ¢ Cémo se
relaciona el desarrollo laboral en el engagement en enfermeras del servicio de
neonatologia en un Hospital de Lima, 20237

Con relacién a la justificacién tedrica, el presente estudié contribuird al
conocimiento en gestion de recursos humanos en sector salud, especificamente en
relacion con el salario emocional, engagement, motivacion, satisfaccién y
rendimiento de las enfermeras de neonatologia. Esta investigacion es importante
ya que contribuira a la mejora de la calidad de atencion en el servicio y proporcionar
informacion sobre la aplicabilidad de teorias existentes en el contexto especifico de
atencion neonatal en Lima.

La justificacion practica se basa en la identificacion de estrategias efectivas
de salario emocional y compromiso que pueden ser aplicadas en hospitales de Lima
y otras regiones del pais. La implementacion de estas estrategias aumentase el
compromiso y la satisfaccion de las enfermeras, la retencion del personal y la
mejora de la atencidn del paciente. La justificacion metodoldgica de la investigacion
radica en la identificacion de metodologias efectivas para abordar la problematica
del salario emocional y engagement en enfermeras en futuras investigaciones.

La justificacidon econdmica de la investigacion radica en que el compromiso

de las enfermeras y satisfaccion laboral que afectan la eficiencia y la productividad



hospitalaria. Aplicar estrategias de salario emocional efectivas puede disminuir la
rotacion de personal y los costos del reclutamiento y la capacitacion, ademas de
mejorar la atencién al paciente, reduciendo costos por complicaciones médicas. La
justificacion social se basa en que el bienestar y satisfaccion de las enfermeras
afectan directamente la actitud durante la de atencion al usuario. Mejorar el
compromiso profesional de las enfermeras podria contribuir a optimizar la atencion
y resultados para pacientes vulnerables, como recién nacidos y sus familias.

Se presentan los objetivos del estudio, que son: objetivo general:
Determinar la relacion del salario emocional y el engagement en enfermeras del
servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023. Como objetivos
especificos: Determinar la relacion de la flexibilidad laboral y el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023. Determinar
la relacion del ambiente organizacional y el engagement en enfermeras del servicio
de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023. Determinar la relacién del desarrollo
laboral y el engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital
de Lima, 2023.

Se presentan las hipétesis planteadas en esta investigacion, la hipétesis
general: El salario emocional se relaciona significativamente en el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023. Como
hipdtesis especificas: La Flexibilidad laboral se relaciona significativamente en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima,
2023. El ambiente organizacional se relaciona significativamente en el engagement
en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023. El
desarrollo laboral se relaciona significativamente en el engagement en enfermeras

del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En referencia a investigaciones previas sobre salario emocional que han sido
revisadas en estudios nacionales, como el estudio realizado por Rodriguez (2020)
qgue buscoé identificar la conexion entre compensaciones no monetarias y los niveles
de efectividad. Este estudio emple6é un enfoque cualitativo y adoptd un disefio
experimental transversal correlaciona descriptivo. Los hallazgos mostraron
correlacion significativa entre salario emocional y la efectividad; sin embargo, esta
correlacion es demasiado baja para respaldar la hipétesis de que la compensacion
no monetaria contribuye significativamente a la eficiencia.

Segun Alor (2020), quien realiz6 un estudio con el fin de evaluar la relacion
entre la cultura organizacional y el compromiso personal, utilizé un enfoque
metodoldgico cuantitativo, béasico, disefio no experimental, transversal y
correlacional. Dentro de los principales resultados encontré un nivel de engagement
alto con 51%, llegando a la conclusion que hay una relacion directa débil y
significativa entre engagement y la cultura organizacional.

El estudio de Davila et al. (2022) se centr6 en la relacion entre salario
emocional y el compromiso entre empleados de empresas industriales. Utilizando
métodos cuantitativos y disefio no experimentales, se determiné que el 52,19% de
los participantes consideraban el salario emocional inadecuado, mientras que el
27,63% lo clasificaba como nivel medio y el 20,18% como medio. En cuanto al
engagement, la proporcién del nivel medio es del 54,82% se encontraba en un nivel
medio, la proporcion del nivel bajo es del 30,26% y la proporcion del nivel alto es
del 14,91%. A partir de estos hallazgos, se llegé a la conclusion que existe una
relacion directa de baja intensidad entre salario emocional y el compromiso en los
empleados de las empresas analizadas.

Pajares (2018) en un estudio que realizo para comprender la relacion entre
salario emocional y el compromiso profesional de los socios en las empresas de
seguridad, utilizando un disefio transversal no experimental, se encontré que el
97.4% de los encuestados recibieron un inadecuado salario emocional, y el 52,9%
mostro altos niveles de engagement, concluyendo que los colaboradores tienen
mayor salario emocional y muestran respeto por su trabajo.

Llashag (2020), en su publicacion cuya meta fue de comprender la relacion

entre salario emocional y engagement, mediante un disefio no experimental de



corte transversal, encontrd que existe relacion directa y significativa entre ambas
variables, lo que significa un mayor salario emocional, mayor compromiso.

En cuanto a investigaciones previas sobre Salario emocional que han sido
revisadas internacionalmente, se puede mencionar Torres y Gutiérrez (2023)
quienes realizaron un estudio que tuvo como objetivo examinar la compensacion y
salario emocional con la finalidad de proporcionar factores para mejorar las
habilidades de gestidon de los recursos humanos. La investigacion fue cuantitativa
con enfoque inferencial y de visualizacion no probabilistica. El estudio encontré una
correlacion negativa entre salario medio y salario emocional. Se concluy6 que el
sector ofrece a sus empleados estabilidad laboral y salarial.

Tal como sefialan Cordero et al. (2022) en su investigacion, cuyo fin fue de
proponer un modelo para la cultura organizacional desde la Optica del salario
emocional. La metodologia usada consisti6 en un modelo de ecuaciones
estructurales para andlisis multivariante basado en las relaciones causales de las
hipétesis. Los hallazgos demostraron la influencia de las siguientes variables en la
cultura organizacional: altos niveles de bienestar psicologico y cultura laboral,
niveles moderados de balance de vida y bajos niveles de ambiente laboral y
oportunidades de desarrollo. Se llegé a la conclusién que la Universidad Catélica
de Cuenca se intereso6 por la satisfaccion y el bienestar de su personal. Se sugirié
que la universidad mejore sus estrategias motivacionales implementando el salario
emocional para lograr este obijetivo.

Para Makoni (2019) realiz6 una investigacion con la finalidad de explorar
estrategias efectivas de compromiso de los empleados que algunos gerentes de
atencion meédica usaron para aumentar el rendimiento organizacional. La teoria del
intercambio social fue el concepto marco para el estudio. El método utilizado fue
cualitativo y los datos fueron recopilados mediante entrevistas semiestructuradas
con 8 gerentes de salud. Los hallazgos clave de este estudio destacaron la
importancia de los beneficios mutuos relaciones entre los gerentes de salud y los
empleados.

Se llevé a cabo revisiones de las bases teoricas relacionadas con el
concepto de Salario Emocional, las cuales abarcaron los siguientes aspectos clave.
El término salario emocional se compone de dos palabras: salario, que se refiere a

recompensa, compensacion, reciprocidad, equidad, frecuencia; y emocional, que



busca generar satisfaccion y motivacion. En esencia, se puede definirse como un
beneficio que tiene un impacto significativo en el bienestar emocional del empleado,
un ambiente favorable y saludable. El Salario Emocional consiste en factores
internos y externos del trabajo que crean varias emociones positivas en un individuo
(Rubio et al., 2020).

Los salarios emocionales representan una compensacion adicional y no
monetaria que los trabajadores reciben en complemento a su salario econémico.
Esta compensacién tiene como objetivo potenciar la productividad de los
empleados y se considera como una forma de remuneracidn que genera
comodidad y compromiso con las empresas Gil et al. (2019). Esta forma de
compensacion no monetaria contribuye a fomentar un ambiente laboral favorable y
fortalece el vinculo entre los empleados y las organizaciones.

El término salario emocional también se define como formas intangibles no
monetaria e intangible que se otorga a los empleados en reconocimiento a su
trabajo. Este tipo de salario puede influir directamente en la motivacion de los
asalariados, lo que a su vez influye en su bienestar, su capacidad para realizar sus
tareas con un alto grado de compromiso y su productividad. Ademas, contribuye a
lograr los objetivos de la organizacion, ayuda a nivelar el trabajo y la vida personal
de los colaboradores. Estas conclusiones se derivan de la investigacion realizada
por (Gomez, 2011) (Quintero y Betancur, 2018).

Ademas, la compensacién emocional se considera componente del conjunto
de compensaciones ofrecidas a los empleados, la cual estd intimamente
relacionada con aspectos como las relaciones interpersonales, la comunicacion y
la motivacion laboral. En otras palabras, se refiere a las retribuciones
complementarias al salario econdmico o monetario que se otorgan a los
trabajadores a través del ambiente de trabajo, con el objetivo de promover la
felicidad y el bienestar. Estas retribuciones no monetarias son de naturaleza
intangible y desempefian un papel crucial en la satisfaccion de los empleados. Esta
perspectiva es respaldada por (Andrade, 2018).

Otra interpretacion del salario emocional alude a cualquier tipo de retribucion
no financiera que los empleados obtienen para colmar sus necesidades y las de
sus familias. Se busca establecer una conexién entre sus expectativas y las

demandas de diversas dimensiones, todo con el proposito de alcanzar equidad



(Gonzaélez, 2017). El beneficio no econémico debe abordarse de forma creativa e
individual, teniendo en cuenta las necesidades especificas de cada empleado, con
el fin de lograr un equilibrio entre su estado emotivo y la satisfaccion en su entorno
de trabajo. Para lograrlo, se recomienda considerar dimensiones como el bienestar
emocional de los empleados, el desarrollo de carrera y las necesidades familiares
(Salvador et al., 2021).

Gil et al. (2019) en estudio dirigido a desarrollar un modelo de beneficio no
monetario, indican que esta estructura se compone de diferentes dimensiones, que
se pueden agrupar estratégicas, motivacionales, humanas y creadoras de valor.
Diaz (2019) presenta el salario emocional como una forma de paga que trasciende
la remuneracion econdémica pura. Este concepto abarca elementos externos del
ambito laboral, como las zonas de descanso y creatividad, ademas de cuestiones
mas internas, como estilo de liderazgo, la colaboracion en la toma de decisiones y
la receptividad al cambio. A su vez, elementos como la igualdad de género efectiva,
la diversidad y la equidad salarial de acuerdo con las responsabilidades constituyen
aspectos integrales del salario emocional. Diaz también identifica otras
compensaciones no financieras que podrian ser parte de esta forma de
remuneracion, tales como tiempo libre adicional por horas extras, bonificaciones,
reconocimientos, beneficios en especie, espacios de estacionamiento, tickets de
comida, descuentos y viajes, entre otros.

Diaz et al. (2023) proponen el salario emocional como un recurso de
compensacion no monetaria disefiado para aumentar la satisfaccion y el bienestar
de los empleados en su desempeiio laboral diario. Este recurso intangible y
atractivo tiene la capacidad de generar un clima laboral positivo en las
organizaciones. Segun los autores, el salario emocional tiene potencial para influir
en varios aspectos. En primera instancia, podria afectar directamente la
satisfaccion laboral de los trabajadores. De manera adicional, podria jugar un rol
crucial en la mejora de la capacidad y productividad de las empresas, asi como en
la elevacion del compromiso organizacional. Ademas, plantean que la
implementacion de politicas de salario emocional podria ser una respuesta viable a
las crisis econOmicas, como la generada por la Covid-19. Los autores también
sugieren que investigaciones futuras deberian estudiar los efectos a largo plazo del

salario emocional en el desempefio laboral.



Por otro lado, Salvador et al. (2021) en un estudio que desarrollaron y
validaron herramientas de medicién de recompensa emocional en el marco de la
pandemia de COVID-19, realizaron entrevistas en profundidad que proporcionaron
respuestas que se agruparon en tres dimensiones explicativas del salario
emocional. La dimensién de flexibilidad laboral engloba aspectos organizacionales
que la empresa proporciona a sus empleados. La dimensidbn ambiente
organizacional abarca aspectos como el clima organizacional, la cultura de la
empresa, la formacién y las preocupaciones por el bienestar de los trabajadores.
Por ultimo, la dimensién de desarrollo laboral incluye oportunidades de crecimiento,
desarrollo profesional y retroalimentacion positiva de los superiores.

En el presente estudio, se hara referencia a las dimensiones estudiadas por
Salvador et al. (2021). La flexibilidad laboral abarca aspectos como los horarios de
trabajo, los espacios compartidos y el redisefio de los puestos laborales. Respecto
a los arreglos laborales, Carpio y Urbano (2021) sugieren que la implementacion
de précticas de gestién de personas y digitales como la flexibilidad horaria tiene
efecto positivo en las expectativas de los empleados y mejora su desempefio a lo
largo de la cadena de valor. En cuanto a los espacios compartidos, Madero y
Barboza (2021) mencionan que las empresas han adoptado estrategias de como
los espacios de trabajo abiertos, que permiten trabajar en areas desprovistas de
cubiculos de oficina, fomentando un ambiente laboral de colaboracion, este
redisefio de los ambientes laborales, permiten a las empresas que se adapten a
los cambios en la demanda de produccion y la demanda del mercado, al ser
flexibles y constantemente ajustarse a nuevas situaciones.

Madero et al. (2021) destacan que un numero creciente de organizaciones
globales ha incorporado la flexibilidad laboral como uno de los componentes de su
salario emocional. Esta practica se ha erigido como un elemento clave para
interpretar las tendencias futuras de los entornos laborales. Si las empresas no
logran ofrecer apoyo a sus trabajadores en la basqueda de un equilibrio entre la
vida laboral y personal, podria surgir un conflicto serio.

El ambiente organizacional abarca las condiciones relacionadas con la
cultura organizacional, incluyendo practicas relacionadas con el compromiso social
y la preocupacion por los empleados. Por otro lado, el ambiente de trabajo implica

practicar las relaciones interpersonales con los colegas y supervisores. Es



importante tener en cuenta que, en una organizacion, los empleados son el principal
recurso clave para lograr los objetivos. Por tanto, como se ha indicado, la retribucion
representa un papel fundamental a la hora de atraer, retener y motivar a los
empleados con talento Mabaso y Dlamini (2017). Una compensacién adecuada
conduce al bienestar y la satisfaccion de los empleados. Ademas, segun Carpio y
Urbano (2021) sus resultados muestran que la implementacion de salarios
emocionales es muy importante para la satisfaccién de los empleados porque se
sienten plenamente reconocidos por su desempefio, lo cual mejora el clima laboral,
el bienestar en el trabajo y el rendimiento, incluida la productividad de los
colaboradores.

Andrade (2018) argumenta que la recompensa emocional se refleja en la
satisfaccion y la basqueda de beneficios que van mas alld de una retribucion
monetaria. En este sentido, el campo del bienestar emocional se refiere a la
creacion de una cultura y ambiente de trabajo que promueva el desarrollo de
relaciones comunicativas, la creacion de un ambiente de trabajo dinamico y
acogedor, y la creacibn de relaciones grupales que ayuden a facilitar la
comunicacion, fortalecer la mision y visién de la empresa.

En lo que respecta a la cultura organizacional, se reconoce que desarrollar
una cultura diferenciada y adecuada como parte de practicas socialmente
responsables es actualmente una fuente de ventaja competitiva. En este sentido
Rubio et al. (2020) en las investigaciones muestran que el pago emocional es una
importante practica interna de responsabilidad social, ya que no solo se enfoca en
respetar los derechos de los empleados, sino que también promueve el
cumplimiento de los derechos humanos de la empresa y los derechos laborales que
contribuyen a la creacion de un ambiente de trabajo estable que coadyuve al logro
de los objetivos estratégicos.

Por otro lado, Gil et al. (2019) en su estudio sobre el desarrollo de modelos
de compensacion emocional, destacan que algunas empresas hoy en dia solo ven
a los empleados como ejecutores de tareas y se centran Unicamente en la
remuneracién monetaria, olvidando otros elementos como la compensacién no
monetaria. Esto lleva a ignorar la importancia de lograr objetivos a través de la
colaboracion y fomentar una fuerte identidad organizacional, ética y cultura de

trabajo.



El desarrollo laboral se refiere a la formaciéon de los trabajadores, el
reconocimiento, el desarrollo profesional y la retroalimentacion. En relacion a la
formacién, Carpio y Urbano (2021) destacan los planes educativos y desarrollo que
son las practicas de motivacion de la empresa como parte del salario emocional,
con el objetivo de retener al mejor talento. En cuanto al reconocimiento laboral,
indica que la superacion personal, el reconocimiento y el respeto profesional son
las variables que aumentan la satisfaccion de los empleados. El desarrollo de la
carrera esta vinculado a la necesidad actual de las empresas de invertir en
capacitaciéon y educacion superior en todos los niveles que permitira a los
empleados hacer frente al cambio y desarrollar habilidades laborales para crear
capital intelectual, con énfasis en equipos multifuncionales que realizan diferentes
tareas dentro de un papel Unico. Un enfoque colaborativo que ayuda a compartir
conocimientos y habilidades para desarrollar nuevos productos y procesos para el
negocio.

En cuanto a retroalimentacion, en la actualidad, debido a la crisis laboral, las
empresas que implementan practicas de compensacion emocional que incluyen el
desarrollo laboral, como la retroalimentacion positiva de los superiores, que los
empleados perciben como una actividad gratificante Salvador et al. (2021) y Carpio
y Urbano (2021) creen que la retroalimentacion constructiva puede aumentar la
satisfaccion, lealtad y retencion de los asalariados.

En cuanto al engagement o engagement laboral, su conceptualizacion ha
sido estudiado y definido desde distintas perspectivas. Segun Schaufeli y Bakker
(2003), este término trasciende el nivel individual y se puede apreciar de manera
colectiva dentro de los equipos de trabajo de una organizacion. En otras palabras,
la motivacion y el compromiso no solo radican en la persona, sino que también
pueden ser compartidos y potenciados por el equipo. Siguiendo la idea de Rivera
(2022), el engagement laboral se manifiesta como un fuerte compromiso con el
trabajo que se realiza. Las personas que presentan un alto engagement laboral,
muestran orgullo, motivacién y satisfaccion, tanto emocional, fisica como cognitiva,
hacia su labor.

Por su parte, Orgambidez y Borrego (2017) y Aldana et al. (2018) coinciden
en que el engagement laboral se define como un estado mental positivo en relacion

al trabajo. Se caracteriza por un alto grado de energia y concentracion, una
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profunda implicacion y dedicacion en las tareas que se realizan, y un gran sentido
de pertenencia hacia la empresa. Asimismo, Macias et al. (2019) y Sanclemente et
al. (2017) ponen énfasis en el papel de las emociones positivas y la relevancia del
trabajo para el individuo. Aquellos empleados con un alto engagement laboral
buscan activamente nuevos desafios y se esfuerzan por alcanzar la excelencia.

Hermosa (2018) Forster y Koob (2023) detallan que el engagement laboral
se puede desglosar en tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Estos
elementos engloban una alta energia, un fuerte compromiso emocional, y una
profunda concentracion en el trabajo que se realiza, respectivamente. Ademas,
sostienen gque un alto engagement laboral conduce a un mejor desempefio laboral
y a una mayor satisfaccion en el trabajo. Autores como Goyal y Kaur (2023),
Remegio et al. (2021) y Sohal (2020) consideran que el engagement laboral implica
la pasion por el trabajo y la identificacién con la organizacion. Este compromiso se
puede ver potenciado por la calidad de las relaciones interpersonales y por la
estructura de la organizacion.

Zhang et al. (2023), Bredimus (2019) y Brooks et al. (2019) aportan un
enfoque mas especifico para el campo de la enfermeria, en el que el engagement
se refiere a la implicacion activa de los profesionales en su trabajo y en las
decisiones que se toman en el sistema de salud. Segun ellos, el engagement de
los profesionales de enfermeria tiene un impacto directo en los resultados de los
pacientes. De acuerdo con todas estas definiciones, es evidente que el engagement
laboral es un constructo multifacético que abarca aspectos tanto individuales como
colectivos, e implica una interaccion dinamica entre el trabajador, su trabajo y la
organizacion. Aungue varia en términos de cOmo se conceptualiza y se mide, se
reconoce en general que un alto grado de engagement laboral es beneficioso tanto
para los empleados como para la organizacion.

A continuacion, se presentan las teorias relacionadas con el engagement.
Schaufeli y Bakker (2003) destacan que los recursos laborales, como el apoyo
social y la autonomia, actian como motivadores, impulsando el engagement
laboral, que puede ser contagioso dentro de los equipos de trabajo. El engagement
conduce a actitudes y conductas positivas en la organizacion, asi como a mejoras
en la salud y el rendimiento laboral (Rivera, 2022). Rivera (2022) agrega que el

engagement puede predecirse mediante los recursos laborales, personales y el
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capital psicologico. También menciona que un adecuado engagement lleva a una
mayor satisfaccién y rendimiento laboral, impactando en la calidad del trabajo y
compromiso con las metas institucionales.

Las caracteristicas psicosociales del trabajo, como las demandas laborales,
el control y el apoyo social, juegan un papel fundamental en el engagement laboral
Hermosa (2018). Forster y Koob (2023) sostienen que factores relacionados con el
rol y factores laborales y organizacionales, incluyendo el liderazgo empoderador,
afectan el engagement laboral, que se vincula con una mejor salud y rendimiento
laboral. Remegio et al. (2021) afirman que el engagement influye directamente en
los resultados de seguridad y calidad de la atencion al paciente. EI engagement
entre los lideres de enfermeria es crucial para la productividad y rendimiento.

Sohal (2020) identifica factores individuales y organizacionales que influyen
en el engagement. El conocimiento y comprension de como el trabajo contribuye a
los objetivos de la organizacidbn es esencial para el engagement, que esta
relacionado con la satisfaccion del paciente, retencion del personal y mejoras en la
calidad y costos. El engagement puede impactar la calidad de la atencion de las
enfermeras pediatricas y el prondstico de las enfermedades de los nifios (Zhang et
al., 2023).

Bredimus (2019) indica que factores como el sentido de propdsito, liderazgo
basado en valores y la participacion del personal en la planificacion e
implementacion son esenciales para el engagement, que tiene un impacto directo
en los resultados de los pacientes. Brooks et al. (2019) sefialan que factores como
las cargas de trabajo, el apoyo gerencial y la autonomia profesional influyen en el
compromiso de las enfermeras, cuyo engagement se ha vinculado a mejores
resultados de la fuerza laboral y una mayor satisfaccion de los pacientes.

En la presente investigacién, se hara referencia a las dimensiones
estudiadas por Rivera (2022) y Schaufeli y Bakker (2003). El vigor es una de las
tres dimensiones fundamentales del engagement laboral, junto con la dedicacion y
la absorcion Schaufeli y Bakker (2003). Se caracteriza por niveles altos de energia
y resistencia mental durante la realizacion de las tareas laborales. Aquellos
trabajadores con un elevado grado de vigor muestran una gran disposicion para

invertir esfuerzo en su trabajo y persistir ante posibles dificultades (Hermosa, 2018).
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Rivera (2022) describe el vigor como una poderosa fuerza interna y
dinamismo mental que impulsa al trabajador a ejecutar su labor de manera efectiva.
Un empleado con alto nivel de vigor despliega gran cantidad de energia en la
realizacion de su trabajo, lo cual contribuye al desarrollo correcto de sus
actividades. Schaufeli y Bakker (2003) también vinculan el vigor con actitudes
laborales positivas. En este sentido, se sugiere que la presencia de vigor en el
empleado estd asociada con una mayor satisfaccion laboral, un compromiso
organizacional mas profundo y menores intenciones de cambiar de empleo.
Adicionalmente, se menciona una relacion inversa, aunque débil, entre el vigor y el
agotamiento laboral.

Remegio et al. (2021), destacan igualmente al vigor como un componente
esencial del engagement laboral, reforzando la idea de que se traduce en altos
niveles de energia y resistencia mental en el desempefio del trabajo. Zhang et al.
(2023) subrayan que el vigor se manifiesta a través de una fuerte energia, esfuerzo,
entusiasmo y persistencia, especialmente cuando se enfrentan retos o dificultades
en el entorno laboral. La dedicacion se refiere a cuan significativo es el trabajo para
el trabajador, asi como a su grado de implicacién en las tareas que desempefia
(Schaufeli y Bakker, 2003).

Rivera (2022) destaca que un trabajador con alto nivel de dedicacion muestra
entusiasmo y orgullo por su trabajo. Asimismo, esta dedicacion se manifiesta en la
identificacion del trabajador con su labor y con la organizacibn donde se
desempenia. De acuerdo con Schaufeli y Bakker (2003), la dedicacion se evalla en
base a aspectos como el sentido y significado que el trabajo tiene para el empleado,
su entusiasmo y orgullo por lo que hace, asi como el grado en que se siente
inspirado y retado por su labor. Los trabajadores con altos niveles de dedicacion se
identifican fuertemente con su trabajo debido a que perciben su experiencia laboral
como significativa, inspiradora y desafiante.

Hermosa (2018) también identifica a la dedicacion como el componente
emocional del compromiso laboral. Este autor enfatiza que la dedicacion implica un
sentimiento de significado, entusiasmo, inspiracién, orgullo y desafio en relacion
con el trabajo. Por su parte, Remegio et al. (2021) reafirman la idea de la dedicacion
como un elemento esencial del work engagement. Menciona que la dedicacion se

relaciona con una fuerte implicacion en el trabajo y la experimentacion de un sentido
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de significado, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio. Zhang et al. (2023) se
refieren a la dedicacion en términos similares, resaltando los altos niveles de
implicacion en el trabajo y un sentido de significado, desafio, orgullo e inspiracion.

La absorcion, ultima dimension esencial del compromiso laboral, se refiere a
la inmersion completa y gratificante en el trabajo que conduce a una concentracion
tal que el tiempo parece volar y resulta dificil desvincularse de las tareas laborales
(Schaufeli y Bakker, 2003); (Remegio et al., 2021); (Zhang et al., 2023). Es
importante destacar que este estado de concentracion absoluta va de la mano con
la experiencia de felicidad que los trabajadores manifiestan al realizar su trabajo,
como subraya Rivera (2022). Este estado de felicidad se intensifica cuando los
empleados estan plenamente involucrados en su labor, lo que lleva a una mayor
motivacion para el desempefio de sus actividades. Ademas, la absorcion se
distingue por ser el componente cognitivo del compromiso laboral Hermosa (2018).
En este estado de absorcion, el trabajador se encuentra tan concentrado que el
tiempo parece volar y se dificulta la desconexién de las tareas que esté
desempeiando. Este efecto se atribuye a los altos niveles de disfrute y

concentracion que experimentan durante su trabajo.
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lll. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es basica, que de acuerdo a Hadi et al. (2023), utiliza
fundamentos tedricos de la investigacion con el propdsito de incrementar los

conocimientos sin contrastarse con la practica.
3.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion se llevd a cabo con un enfoque cuantitativo, utilizando
procedimientos relacionados con el célculo y la medicién de datos, que permiten
responder hipétesis puras o fundamentales propias de la investigacion (Bell et al.,
2019) (Saunders et al., 2019). El disefio no experimental en el sentido que no se
manipularon variables, sino que se presentd un entorno realista o natural.
Correlacional causal ya que tuvo como objetivo medir la relacion entre dos o mas
variables. Transversal porque los datos se recopilaron y realizados por separado
en un momento especifico para analizar su interrelaciéon (Hernandez, 2018) (Hadi
et al., 2023).

La representacion gréafica del disefio fue el siguiente:

M ;

Especificaciones:

M: Enfermeras

Ox : Salario Emocional

Oy : Engagement en Enfermeras

r: relacion entre variables.

15



3.2Variables y operacionalizacion

Variable 1: Salario Emocional

Definicion Conceptual: Se referia a los beneficios no econdmicos que proporciona
un empleo con la finalidad de alcanzar un equilibrio como la satisfaccion personal,
el reconocimiento, las oportunidades para el desarrollo profesional (Salvador et al.,
2021) (Espinoza y Toscano, 2020).

Definicion Operacional: Se utiliz6 un cuestionario que consté de 29 preguntas,
elaborada por Salvador et al. (2021) adaptador por Alarcon et al. (2022) y ahora por
la investigadora, esta agrupadas en 3 dimensiones: flexibilidad laboral constituida
por 11 criterios, ambiente organizacional constituida por 7 criterios, desarrollo
laboral constituida por 11 criterios. Las respuestas se recogieron mediante una
escala ordinal de Likert de cinco puntos, en la cual 1 indicaba nunca, 2 casi nunca,
3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre.

Indicadores: Para cumplir con un analisis integral de las dimensiones exploradas
en este estudio, se tomaron en cuenta varios indicadores particulares. Para la
dimensién flexibilidad laboral se selecciond los indicadores de horarios de trabajo
flexible, espacios de trabajo flexible y trabajo remoto.

En lo que respecta a la dimension ambiente organizacional se seleccion6 los
indicadores correspondientes al clima laboral y cultura organizacional. Finalmente,
respecto a la dimension desarrollo laboral los indicadores trabajados fueron
capacitacién, retroalimentacion desarrollo personal y retroalimentacion.

Escala de medicién: Se midié con un cuestionario que const6 de 29 preguntas,
agrupadas en 3 dimensiones: flexibilidad laboral constituida por 11 criterios,
ambiente organizacional constituida por 7 criterios, desarrollo laboral constituida
por 11 criterios. Las respuestas se recogieron mediante una escala ordinal de Likert
de cinco puntos, en la cual 1 indicaba nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre
y 5 siempre.

Variable 2: Engagement

Definicion Conceptual: Se definio como un rasgo psicologico positivo de la mente
cuando el trabajador tiene una conexion energética y emocional en el trabajo y
desarrolla habilidades suficientes para afrontar cualquier desafio caracterizado por
la energia, la dedicacion y absorcion (Schaufeli y Bakker, 2003).
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Definicion Operacional: Fue medida a través del cuestionario de engagement
UWES-Utrecht Work Engagement Scale, elaborado por Schaufeli y Bakker (2003),
que fue adaptado por Rivera (2022), y ahora por la investigadora, constd de 20
preguntas, agrupadas en 3 dimensiones: vigor constituida por 7 criterios, dedicacion
constituida por 6 criterios, absorcién constituida por 7 criterios. Las respuestas se
recogieron mediante una escala ordinal de Likert de cinco puntos, en la cual 1
indicaba nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre.

Indicadores: Para un andlisis exhaustivo de las dimensiones exploradas en este
estudio, se tomaron en cuenta varios indicadores especificos. Para la dimension
vigor se eligio los indicadores de energia, proposito y desarrollo y crecimiento.

En lo que concierne a la dimension dedicacion se optd los indicadores
correspondientes al reto y orgullo. Finalmente, respecto a la dimension absorcion
los indicadores trabajados fueron concentracion y tiempo.

Escala de medicion: Se midié a través de un cuestionario que consto de 20
preguntas, agrupadas en 3 dimensiones: vigor constituido por 7 criterios, dedicacion
constituida por 6 criterios, absorcién constituida por 7 criterios. Las respuestas se
recogieron mediante una escala ordinal de Likert de cinco puntos, en la cual 1

indicaba nunca, 2 casi nhunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre.

3.3Poblacion
3.3.1 Poblacioén

La poblacién del presente estudio estuvo constituida por 52 enfermeras de la
unidad de neonatologia de un hospital de Lima. La investigacion abordo a las 52
enfermeras, utilizando un enfoque censal. Esta decision se basé tanto en el tamafio
manejable de la poblacion como en la accesibilidad directa que se tuvo (Naupas et
al., 2018).

Criterios de inclusiéon: Se consideraron todas las enfermeras del servicio de
neonatologia del Hospital Maria Auxiliadora, que confirmaron su participacion en
el estudio mediante el consentimiento informado.

Criterios de inclusion: No se consideré al profesional de enfermeria que este
con licencia o vacaciones, y a las enfermeras que no hayan aceptado firmar el

consentimiento informado.
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3.3.2 Muestra

En la presente investigacion, se empled un método censal, trabajando con
el conjunto completo de enfermeras del Hospital Maria Auxiliadora, los cuales
suman 52. Este enfoque implica que la muestra es, de hecho, la poblacion entera.
Segun Naupas et al. (2018), al realizar un censo se garantiza una comprension
integral de la poblacion, ya que se analiza a cada uno de sus miembros. En
consecuencia, este estudio prescinde del uso de técnicas de muestreo

tradicionales, centrando su analisis en todos los individuos pertinentes.
3.3.3 Muestreo

En esta investigacion, el enfoque metodoldgico seleccionado fue el de un
censo. Naupas et al. (2018) explican que, en un censo el muestreo como se conoce
en estudios tipicos no es pertinente, dado que se examina a la totalidad de la
poblacién. Este método garantiza una representacion completa y fidedigna de las
caracteristicas del grupo estudiado, eliminando la necesidad de seleccionar y
analizar una muestra representativa y reduciendo a cero el margen de error de

muestreo.
3.3.4 Unidad de anélisis

De acuerdo con Sampieri (2018) acerca de estudios cuantitativos, se
entiende que la unidad de analisis comprende aquellos sujetos o entidades de los
cuales se obtienen y examinan datos, con el fin de dar respuesta a los interrogantes
planteados por la investigacion y lograr los propdsitos establecidos. En relacion con
esta investigacion, la unidad de analisis se identifica con el grupo de enfermeras

qgue laboran en el area de neonatologia del Hospital Maria Auxiliadora.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

El estudio ha considerado el uso de la técnica de encuesta que consiste en una

serie de preguntas sobre una o mas variables medibles (Naupas et al., 2018).
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Instrumentos

Se utilizo los siguientes instrumentos para recopilar los datos: para la evaluacion
de la variable salario emocional se realiz6 a través de un cuestionario que consto
de 29 preguntas, elaborada por Alarcon et al. (2022) y adaptado por la
investigadora, esta agrupadas en 3 dimensiones: flexibilidad laboral constituida por
11 criterios, ambiente organizacional constituida por 7 criterios, desarrollo laboral
constituida por 11 criterios. En cuanto a la evaluacion de la variable Engagement
se realiz6 a través del cuestionario de engagement UWES-Utrecht Work
Engagement Scale, elaborado por Schaufeli y Bakker (2003), que fue adaptado por
Rivera (2022), y ahora por la investigadora, consto de 20 preguntas, agrupadas en
3 dimensiones: vigor constituida por 7 criterios, dedicacién constituida por 6
criterios, absorcion constituida por 7 criterios. Ambas encuestas fueron respondidas
en una escala tipo Likert ordinal de 5 puntos: 1 = nunca, 2 = casi hunca, 3 = a veces,

4 = casi siempre y 5 = siempre.

Validez y confiabilidad

Valorar la validez y confiabilidad de un instrumento es esencial para certificar
gue los instrumentos para la recopilacion de datos sean concretos y exactos para
la obtencion de la informacion Naupas et al. (2018). En esta investigacion la validez
de ambos instrumentos se determind mediante la técnica de juicios de expertos (ver
anexo 5). La confiabilidad es el grado en el que un instrumento produce
consistentemente los mismos resultados cuando se usa repetidamente Hernandez
(2018). En esta investigacion la confiabilidad fue evaluada mediante prueba
estadistica denominada Alfa de Cronbach; el cuestionario de salario emocional
presento una confiabilidad alta de 0.873. En cuanto al cuestionario de Engagement
obtuvo una confiabilidad alta de 0.932 (ver anexo 5).

3.5Procedimientos

Para dar inicio con la investigacion, se solicitdé la autorizacion al director del
hospital. Posteriormente, se estableci6 una coordinacién con la oficina de
capacitacion e investigacion del hospital, asi como con la jefa del departamento de
enfermeriay la enfermera a cargo de asuntos académicos en el area de enfermeria.

Esta dltima coordind con la enfermera jefe del servicio de neonatologia, para
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asegurarse de que estuviera informada y pudiera brindar su apoyo durante la
aplicacion del cuestionario. Antes de la aplicacion del instrumento se facilité a los
participantes el consentimiento informado en fisico con los datos del investigador,
del titulo de la investigacion y sus objetivos. El cuestionario de Salario Emocional y
Engagement se hizo por el programa Google Forms, el tiempo de duracion

aproximado fue de 15 minutos.

3.6Método de analisis de datos

Los datos obtenidos fueron descargados en un documento de Excel, luego
importo en el programa estadistico SPSS version 29.0 el que proceso la informacion
estadistica formando tablas y graficos que fueron interpretadas para los resultados

de la investigacion.

3.7Aspectos éticos

Esta investigacion se fundamento en los principios éticos globales y locales. A
nivel global, fue necesario seguir con los principios establecidos en la declaracion
de Helsinki los cuales abarcaron el respeto la autonomia, respeto a la privacidad y
confidencialidad y la obligacion de buscar el bienestar y evitar el dafio (Association
Medical World, 2013). El estudio tuvo los siguientes aspectos éticos: autonomia: la
participacion fue voluntaria, previa firma del consentimiento informado;
Beneficencia: gracias a los resultados obtenidos los participantes fueron
beneficiados; no maleficencia: informacion brindada por los participantes fueron
tratadas con confidencialidad y anonimato; justicia: los participantes fueron tratados
con igualdad (Beauchamp & Childress, 2019). Por lo que cumplié con los principios
éticos y morales; asi como las directrices pertinentes del programa de Maestria en

Gestidn de los Servicios de Salud (Universidad César Vallejo, 2022).
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IV. RESULTADOS

Los resultados representan la realizacion de la investigacion realizada de forma

tedrica y practica utilizando el método cuantitativo.

Andlisis descriptivo

Tabla 1

Nivel de Salario emocional

Salario Emocional

Nivel Frecuencia %

Regular 12 23.1
Bueno 40 76.9
Total 52 100.0

En la tabla 1, se puede apreciar que, de las 52 enfermeras encuestadas, un
total de 12 (23.1%) perciben al salario emocional como regular. Esto sugiere que
un porcentaje minoritario de las enfermeras considera que los beneficios no
monetarios que reciben en su trabajo son solo moderados o podrian mejorar. En
contraposicion, una mayoria considerable, compuesta por 40 enfermeras (76.9%),
consideran que su salario emocional es bueno. Esto indica que la mayoria de las
encuestadas se encuentran bastante satisfechas con los aspectos emocionales y
psicolégicos proporcionados por su trabajo, que no son necesariamente reflejados

en su salario econdmico.
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Tabla 2

Niveles de Salario Emocional y sus dimensiones

Salario Flexibilidad Ambiente Desarrollo
Emocional Laboral Organizacional Laboral
Nivel fr % fr % fr % fr %
Malo - - 2 3.8 6 11.5 - -
Regular 12 23.1 24 46.2 42 80.8 16 30.8
Bueno 40 76.9 26 50 4 7.7 36 69.2
Total 52 100 52 100 52 100 52 100

La tabla 2 muestra la distribucion de respuestas de las enfermeras del
servicio de neonatologia con respecto a los niveles del salario emocional y sus
dimensiones: flexibilidad laboral, ambiente organizacional y desarrollo laboral. A
nivel general, el 76.9% (40 enfermeras) califica su salario emocional como bueno y
el 23.1% (12 enfermeras) como regular. Ninguna enfermera lo considera malo. Al
desglosar las dimensiones, en flexibilidad laboral, la mitad considera su situacion
como buena, pero aun hay un 46.2% (24 enfermeras) que la considera regular. Solo
un pequeiio porcentaje (3.8%, 2 enfermeras) percibe que la flexibilidad laboral es
mala. El ambiente organizacional es el area que presenta el mayor desafio. La
mayoria de las enfermeras (80.8%, 42 enfermeras) lo ven como regular, mientras
que un 11.5% (6 enfermeras) lo califica como malo. Sélo un 7.7% (4 enfermeras)
considera que el ambiente organizacional es bueno. Por ultimo, en cuanto al
desarrollo laboral, la mayoria de las enfermeras (69.2%, 36 enfermeras) percibe su
situacion como buena y un 30.8% (16 enfermeras) como regular. No se reportan
casos en los que se considere malo el desarrollo laboral. Estos datos sugieren que,
a pesar de que el salario emocional en general es percibido de manera positiva,
hay areas de mejora especificas, particularmente en cuanto al ambiente

organizacional.
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Tabla 3

Nivel de Engagement

Engagement
Nivel Frecuencia %
Malo 4 7.7
Regular 41 78.8
Bueno 7 135
Total 52 100.0

En la tabla 3 nos muestra que solo un pequefio porcentaje, el 7.7% (4
enfermeras) percibe su engagement como malo, sugiriendo ciertas dificultades en
su relacion laboral. Por otra parte, una amplia mayoria del 78.8% (41 enfermeras)
considera su engagement como regular, lo que podria indicar un compromiso
moderado y cierta oportunidad de mejora. Finalmente, un 13.5% (7 enfermeras)
califican su engagement como bueno, mostrando una fuerte vinculacién con su
labor. Esta distribucidén muestra que hay un margen significativo para mejorar el

engagement en la mayoria de las enfermeras encuestadas.

Tabla 4

Nivel de Engagement y sus dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
Nivel fr % fr % fr % fr %
Malo 4 7.7 4 7.7 5 9.6 4 7.7
Regular 41 78.8 25 48.1 40 76.9 48 92.3
Bueno 7 13.5 23 442 7 13.5 0 100
Total 52 100 52 100 52 100 52 100

La tabla 4 representa la distribucion de las respuestas de las encuestadas,
con respecto a los niveles de engagement y sus dimensiones. En términos
generales, el engagement es percibido como regular por el 78.8% (41 enfermeras),
bueno por el 13.5% (7) y malo por el 7.7% (4). En cuanto al vigor, se muestra un
reparto similar, con la mayoria de las enfermeras (48.1%, 25 enfermeras)
consideradndolo regular y una proporcion significativa (44.2%, 23 enfermeras)
calificandolo como bueno. Sélo un pequefio porcentaje lo considera malo (7.7%, 4

enfermeras). En la dimension de la dedicacion, la mayor parte del personal (76.9%,
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40 enfermeras) lo ve como regular, y un 13.5% (7) como bueno. Un pequefio
porcentaje, el 9.6% (5 enfermeras), lo percibe como malo. Por dltimo, en la
dimension de absorcion, casi todos (92.3%, 48 enfermeras) consideran que es
regular, y solo un pequefo porcentaje lo califica como malo (7.7%, 4 enfermeras).
Estos datos muestran que, aunque la mayoria de las enfermeras se siente

moderadamente comprometidas, aun hay margen de mejora.

Tabla b

Asociacion entre el Salario Emocional y Engagement

Salario Emocional

Regular Bueno Total
fr % fr % fr %
Malo 4 33.3 - - 4 7.7
Engagement o gular 6 500 35 87.5 41 788
Bueno 2 16.7 5 12.5 7 13.5
Total 12 100.0 40 100.0 52 100.0

En la tabla 5, se observa que todas las enfermeras que perciben su salario
emocional como regular tienen algun nivel de engagement, siendo el 50% (6) con
un engagement regular y el 33.3% (4) con un engagement malo. So6lo un 16.7% (2)
de este grupo muestra un buen nivel de engagement. En contraste, entre las
enfermeras que califican su salario emocional como bueno, la gran mayoria, el
87.5% (35), muestra un engagement regular, y un 12.5% (5) reporta un buen
engagement. Notablemente, ninguna enfermera en este grupo percibe su
engagement como malo. Este analisis sugiere que existe una asociacion positiva
entre el salario emocional y el engagement: aquellas enfermeras con un mejor
salario emocional tienden a tener un mejor compromiso con su trabajo, aunque la

mayoria aun esta en el nivel de compromiso regular.
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Analisis Inferencial
Tabla 6

Prueba de Normalidad para Salario Emocional y Engagement en enfermeras de
un hospital de Lima, 2023.

Prueba de normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov

Estadistico gl p
Salario Emocional 0.155 52 0.003
Engagement 0.344 52 <.001

Ho: las variables tienen una distribucion normal.
Ha: las variables no tienen una distribucion normal
Si p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

Si p>=0,05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha

La Tabla 6 muestra los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogérov-Smirnov para las variables estudiadas. Esta prueba en particular fue
elegida debido al tamafio de la muestra de mas de 50. Los resultados muestran un
valor de significacion menor de 0.05, lo que indica que la distribucion no es normal,
lo que nos lleva a recurrir a métodos de prueba no paramétricos. Por lo tanto, se
utilizé el coeficiente de correlaciébn no paramétrico rho de Spearman para probar
las hipotesis.

Prueba de hipotesis general

Ho: El Salario Emocional no influye significativamente en el engagement en

enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Ha: El Salario Emocional influye significativamente en el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.
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Tabla 7

Correlacion entre Salario Emocional y Engagement en enfermeras de un hospital
de Lima, 2023.

Salario Engagement
Emocional
Coeficiente de 1.000 .670**
Salario correlaciéon
Emocional Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de .670** 1.000
Engagement cqrrelqcién
Sig. (bilateral) <.001 .
N 52 52

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 de acuerdo con los resultados obtenidos, el coeficiente de
correlacion rho Spearman entre el salario emocional y el compromiso es de 0.670,
lo que indica una correlacion positiva alta. Este valor sugiere que a medida que el
salario emocional aumenta, el nivel de engagement también tiende a aumentar.
Ademas, el valor de significancia bilateral es menor a 0,001 que respalda la
relevancia estadistica. De acuerdo a los hallazgos, se acepta la hipétesis alterna 'y
se rechazar la hipétesis nula, es decir el salario emocional influye significativamente

en el engagement en enfermeras.

Prueba de hipdétesis especifica 1

Ho: La Flexibilidad laboral no influye significativamente en el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Ha: La Flexibilidad laboral influye significativamente en el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.
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Tabla 8

Correlacion entre la flexibilidad laboral y el engagement.

Flexibilidad Engagement
Laboral 9a9
Flexibilidad C'oeficilente de correlacion 1.000 A484**
Laboral Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion A484** 1.000
Engagement Sig. (bilateral) <.001 .
N 52 52

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En La Tabla 8 se puede observar que el coeficiente de correlacion de

Spearman entre la flexibilidad laboral y engagement es de 0,484, indica una
concrecion positiva moderada. Este resultado sugiere que a medida que aumenta
la flexibilidad laboral, el nivel de compromiso laboral tiende a aumentar, aunque en
un grado mas moderado en comparacion con el salario emocional. Ademas, el valor
de significancia bilateral es menor a 0,001 que respalda la relevancia estadistica.
Como resultado se descarta la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna; la

flexibilidad laboral influye significativamente en el engagement en enfermeras.

Prueba de hipoétesis especifica 2

Ho: El ambiente organizacional no influye significativamente en el engagement en

enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Ha: El ambiente organizacional influye significativamente en el engagement en

enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Tabla 9

Correlacién entre el ambiente organizacional y el engagement.

Ambiente

Organizacional Engagement
. Coeficiente de 1.000 443+
Ambiente correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.001
Rho de N 52 52
Spearman Coefllmeln,te de 443 1.000
Engagement corre-acion
Sig. (bilateral) 0.001 .
N 52 52

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En La Tabla 9 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman
entre el ambiente organizacional y engagement es de 0.443, indicando una
correlacion positiva moderada. Este valor implica que a medida que mejora el
ambiente organizacional, se espera un incremento en el nivel de engagement,
aungue en un grado mas moderado en comparacion con el salario emocional y la
flexibilidad laboral. El valor de significancia bilateral es 0.001 que respalda la
relevancia estadistica. Es decir, existe evidencia suficiente para rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna; el ambiente organizacional influye

significativamente en el engagement en enfermeras.

Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: El desarrollo laboral no influye significativamente en el engagement en
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.
Ha: El desarrollo laboral influye significativamente en el engagement en enfermeras

del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Tabla 10

Correlacion entre desarrollo laboral y el engagement.

Desarrollo  Relaciones
Laboral Interpersonales

Desarrollo C_oefici.ente de correlacion 1.000 .591**
Laboral Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de correlacion 591 ** 1.000
Engagement Sig. (bilateral) <.001 :
N 52 52

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
La Tabla 10 evidencia que el coeficiente de correlacion rho Spearman entre el

desarrollo laboral y engagement es de 0.591, lo que indica una concrecion positiva
fuerte. Este resultado sugiere que a medida que aumenta las oportunidades de
desarrollo laboral, es probable que también aumente el nivel de compromiso laboral
(engagement). Ademas, el valor de significancia bilateral es menor a 0,001 que
respalda la relevancia estadistica. Es decir, se encontrd suficiente evidencia para
rechazar la hipétesis nula 'y aceptar la hipétesis alterna; el desarrollo laboral influye

significativamente en el compromiso en enfermeras.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion, se identific6 una correlacion positiva alta
(rho=0.670, p < 0.001) entre el salario emocional y el engagement en enfermeras
del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023. Este resultado permite
aceptar la hipétesis general, y sugiere que a medida que aumenta la percepcion del
salario emocional, el compromiso o engagement de las enfermeras también tiende
a incrementarse. Estos hallazgos son coinciden con estudios previos realizados en
la materia. Tal como sefala (Llashag, 2020) quien identificé una correlacion positiva
y significativa (rho = 0.510, p = 0.000) entre salario emocional y engagement en su
muestra. Asi mismo, (Pajares, 2018) también encontré correlacion positiva entre
estas dos variables (rho = 0.426), estos resultados, al igual que los de la presente
investigacion, respaldan la importancia de considerar el salario emocional como un

factor influyente en el engagement de las enfermeras.

No obstante, cabe destacar que la correlacion identificada en esta investigacion
es superior a la reportada por Llashag (2020). Esta diferencia puede deberse a
distintas variables contextuales y culturales, variaciones en las condiciones
laborales de las enfermeras, o diferencias metodoldgicas entre los estudios. Aun
asi, la coherencia de estos hallazgos a través de los diferentes estudios refuerza la
importancia del salario emocional en el compromiso laboral. Las enfermeras, como
todos los profesionales de la salud, no solo buscan retribucién econdmica, sino
también reconocimiento, satisfaccion personal y oportunidades de desarrollo,

factores que conforman el concepto de salario emocional.

Este estudio, al igual que los de Llashag (2020), evidencia que mejorar la
percepcion del salario emocional puede ser una estrategia efectiva para
incrementar el engagement en las enfermeras. Por lo que, podria ser beneficioso
gue las instituciones sanitarias consideren politicas y practicas laborales que
mejoren estos aspectos, con el objetivo de mejorar el compromiso y, en ultima
instancia, la calidad del cuidado brindado a los pacientes. En linea con las
observaciones de Macias et al. (2019) y Sanclemente et al. (2017), el presente
estudio refuerza la idea de que el salario emocional, al abarcar emociones positivas
y la relevancia del trabajo para el individuo, juega un papel vital en potenciar el

engagement. Este vinculo sugiere que una mayor atencidn a las necesidades
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emocionales y personales de las enfermeras puede ser una estrategia clave para
fomentar su compromiso laboral y, por ende, mejorar la calidad del cuidado a los

pacientes.

Ademas, los hallazgos de este estudio coinciden con los planteamientos de
Rodriguez (2020) y Rubio et al. (2020), quienes destacan la importancia del salario
emocional en la efectividad laboral. Estos autores sugieren que el reconocimiento,
la satisfaccion personal y las oportunidades de desarrollo profesional, aspectos
centrales del salario emocional, no solo mejoran la percepcién del trabajo por parte
de los empleados, sino que también incrementan su rendimiento y satisfaccion
laboral. Siguiendo el modelo propuesto por Gil et al. (2019), se evidencia que el
salario emocional, al incluir dimensiones como bienestar psicologico Yy
oportunidades de desarrollo, tiene un impacto significativo en el engagement de las
enfermeras. Este modelo sugiere que al ofrecer compensaciones no monetarias
que abordan directamente el bienestar emocional y la satisfaccion laboral, se
pueden mejorar notablemente los niveles de compromiso y motivacion de las

enfermeras.

Por otro lado, Gémez (2011), sefala que el salario emocional va mas alla de la
compensacion econémica, incluyendo aspectos como reconocimiento, seguridad
en el trabajo y equilibrio entre la vida laboral y personal. Estos elementos, al ser
percibidos positivamente, contribuyen de manera significativa al aumento del
engagement, ya que fomentan un entorno laboral en el que las enfermeras se
sienten valoradas y respaldadas. De acuerdo con los hallazgos, se acepta la
primera hipotesis especifica que indica que existe relacion significativa moderada
de la flexibilidad laboral y el engagement (rho=0.484, p < 0.001). Este resultado
demuestra que hay una relacion positiva y significativa entre ambas, aunque menos
fuerte que la relacion observada entre el salario emocional y el engagement. A
medida que aumenta la flexibilidad laboral, el compromiso laboral tiende a

aumentar, pero de una manera mas moderada que en el caso del salario emocional.

Estos resultados respaldan la importancia de fomentar la flexibilidad laboral
como una estrategia para incrementar el engagement en las enfermeras de
neonatologia. Sin embargo, la correlacion moderada sugiere que, aunque la

flexibilidad laboral es un factor relevante, puede haber otros factores, que tienen
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una relacion mas directo y fuerte sobre el engagement. Ante ello Torres y Gutiérrez
(2023) sefalan en su estudio que las organizaciones son sistemas complejos en
los cuales las interacciones humanas y las recompensas laborales desempeiian
roles cruciales. Las compensaciones pueden ser tanto monetarias como no
monetarias, y ambas contribuyen a la motivacion y la satisfaccion de los
colaboradores. La flexibilidad laboral puede considerarse una forma de
compensacion no monetaria que influye en el bienestar y la satisfaccion de los
colaboradores. Los resultados de este estudio refuerzan la idea de que la
flexibilidad laboral puede mejorar el engagement de las enfermeras,

proporcionando un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal.

Conforme a las conclusiones de Forster y Koob (2023), el presente estudio
apoya la nocion de que la flexibilidad laboral, al estar alineada con los recursos
laborales personales y el capital psicoldgico, contribuye significativamente al
engagement laboral. Esta correlacion destaca la necesidad de politicas laborales
gue promuevan la adaptabilidad y el equilibrio entre la vida personal y profesional,
factores que a su vez pueden mejorar la retencién del personal de enfermeria y la
eficiencia operativa en el sector de la salud. En este contexto, los aportes de Goyal
y Kaur (2023) y Sohal (2020) son particularmente relevantes, ya que resaltan el
impacto de la calidad de las relaciones interpersonales y la estructura
organizacional en el engagement. Estos factores, al estar intrinsecamente
vinculados con la flexibilidad laboral, enfatizan la importancia de un enfoque
holistico que considere tanto las condiciones laborales como el ambiente

organizacional para potenciar el compromiso de las enfermeras.

Por otro lado, Salvador et al. (2021) destacan que esta dimension del salario
emocional incluye aspectos organizacionales que las empresas ofrecen a sus
empleados, tales como horarios flexibles y redisefio de puestos laborales. Estas
practicas no solo promueven un mejor equilibrio entre las responsabilidades
laborales y personales, sino que también pueden mejorar el engagement al permitir
que los empleados adapten su trabajo a sus necesidades y circunstancias

individuales.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, demuestran que existe

una relacion significativa moderada entre el ambiente organizacional y el
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engagement en las enfermeras del servicio de neonatologia en un hospital de Lima
(rho=0.443 y p=0.001). Este resultado corrobora la segunda hipétesis especifica,
indicando que el ambiente organizacional efectivamente se relaciona en el
engagement de las enfermeras. Esta asociacion positiva implica que a medida que
mejora el ambiente organizacional, se espera un incremento en el engagement, en

linea con los planteamientos de la teoria del engagement.

El resultado coincide con el hallazgo de la investigacion de Chero & Cordova
(2018) quienes encontraron una relacién positiva entre la cultura organizacional y
el compromiso de los empleados de la Municipalidad de Independencia, Huaraz.
La cultura organizacional se puede asociar con el ambiente organizacional de la
presente investigacion, ya que ambos se refieren a aspectos internos de la
organizacién que puede relacionar con la percepcion y el comportamiento de los

trabajadores.

En el estudio Chero y Cordova (2018), concluyeron que a medida que aumenta
el nivel de cultura organizacional, aumenta el compromiso laboral, lo cual es
consistente con el hallazgo de la presente investigacion. Estos hallazgos refuerzan
la idea de que crear un ambiente de trabajo positivo puede aumentar el compromiso
laboral. A pesar de la evidencia que respalda la relacibn del ambiente
organizacional en el engagement, es importante tener en cuenta que esta relacion
puede estar mediada o moderada por otras variables no examinadas en este
estudio, como las caracteristicas personales de las enfermeras, las condiciones de
trabajo especificas, entre otros. Por lo tanto, se requieren futuras investigaciones

para explorar estas posibles interacciones.

Siguiendo los hallazgos de Schaufeli y Bakker (2003), este estudio subraya que
un ambiente organizacional positivo, caracterizado por el apoyo social y la
autonomia, actia como un motor de engagement. Esta relacion refuerza la teoria
de que mejorar el ambiente laboral mediante estrategias que promuevan la
colaboracion, la comunicacion efectiva y un liderazgo empoderador puede tener un
impacto directo y significativo en el compromiso de las enfermeras. Ademas, en
consonancia con Zhang et al. (2023), se evidencia que el ambiente organizacional
influye no solo en el engagement, sino también en los resultados de los pacientes.

Por lo tanto, establecer un clima laboral positivo, que fomente la implicacion activa
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y la toma de decisiones compartida, puede resultar en una mejora sustancial tanto

en el compromiso laboral como en la calidad del cuidado ofrecido a los pacientes.

Por otro lado, autores como Schaufeli y Bakker (2003) han identificado que un
ambiente de trabajo que promueve el apoyo social y la autonomia influye
positivamente en el engagement. Un clima laboral que fomenta la colaboracion, el
respeto y la comunicacion efectiva contribuye a que los empleados se sientan parte
integral de la organizacion, lo que a su vez mejora su compromiso y desempefio
laboral. Finalmente, segun los resultados obtenidos en este estudio, permite
aceptar la tercera hipotesis especifica que indica que el desarrollo laboral influye
en el engagement de manera significativa (rho=591 y p<0.001), lo que sugiere que
el desarrollo profesional continuo y las oportunidades de crecimiento laboral son
factores esenciales para mantener y aumentar el nivel de compromiso de las
enfermeras. Este hallazgo esta en linea con las investigaciones de Goyal y Kaur
(2023), quienes destacan que el desarrollo profesional es un componente clave

para retener a los empleados comprometidos y mejorar la cultura organizacional.

Ademas, la relevancia del desarrollo laboral en el engagement se ve reforzada
por estudios como el de Sohal (2020), que identifica la importancia de comprender
como el trabajo contribuye a los objetivos de la organizacién. Al ofrecer
oportunidades de desarrollo y formacion continua, las instituciones de salud pueden
facilitar que las enfermeras vean su rol como parte integral de los objetivos mas
amplios de la organizacién, lo que a su vez aumenta su engagement y satisfaccion

laboral.

El desarrollo laboral, tiene un impacto directo en la calidad del cuidado que las
enfermeras brindan a los pacientes. Segun Bredimus (2019), los programas de
desarrollo profesional no solo mejoran las habilidades técnicas y de gestion de las
enfermeras, sino que también elevan su compromiso y dedicacion. Esto se traduce
en una atencién mas eficiente y empatica hacia los pacientes, lo que refuerza la
importancia de invertir en el desarrollo del personal de salud. La importancia del
desarrollo laboral en el engagement se ve reforzada aun mas cuando se considera
la perspectiva de Schaufeli y Bakker (2003), quienes sugieren que aspectos como
el sentido de logro y el crecimiento personal son fundamentales para el compromiso

laboral. Este enfoque se alinea con los resultados de esta investigacion, indicando
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gue las enfermeras que perciben mayores oportunidades de desarrollo profesional
y personal muestran un mayor nivel de engagement. Este vinculo entre el desarrollo
laboral y el engagement enfatiza la importancia de crear un entorno de trabajo que
no solo ofrezca retos y oportunidades de aprendizaje, sino que también apoye el
crecimiento individual y profesional de las enfermeras, lo cual es vital para su

satisfaccion laboral y, para la calidad del cuidado proporcionado a los pacientes.

El fomento del desarrollo laboral se presenta como una estrategia efectiva para
aumentar el engagement de las enfermeras. Esta relacion bidireccional entre el
desarrollo profesional y el engagement sugiere que las politicas y practicas que
promueven el crecimiento y aprendizaje continuo pueden ser un enfoque crucial
para mejorar no solo la satisfaccion y retencion de las enfermeras, sino también la

calidad general de los servicios de salud.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con los hallazgos de este estudio, se concluye que el
Salario Emocional tiene una relacion significativa y considerablemente alto en el
engagement entre las enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de
Lima (Rho de Spearman = 0.670, p < 0.01). Se destaca que el 76.9% de las
enfermeras percibieron un buen nivel de Salario Emocional y mostraron altos
niveles de engagement. Aunque, un 23.1% percibié un nivel regular de Salario
Emocional, sefialando oportunidades de mejora en aspectos no financieros de su

trabajo.

Segunda: Con base en los datos obtenidos, se establece que la Flexibilidad
Laboral tiene una relacién significativa y positivo, de moderada magnitud, en el
engagement entre las enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de
Lima (Rho de Spearman = 0.484, p < 0.01). Aunque el 50% de las enfermeras
califico su Flexibilidad Laboral como buena, un 46.2% percibe su flexibilidad laboral

como regular, y un 3.8% como mala.

Tercera: Los resultados del andlisis indican que el Ambiente Organizacional
tiene una relacion significativa, de caracter moderado, en el engagement entre las
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima (Rho de Spearman
= 0.443, p < 0.01). Se percibe que un 80.8% de las enfermeras considera su
Ambiente Organizacional como regular, lo que se traduce en un nivel de
compromiso también regular en la mayoria de ellas. Estos hallazgos resaltan la
necesidad de implementar mejoras en el Ambiente Organizacional para fomentar

un mayor compromiso por parte de las enfermeras.

Cuarta: De acuerdo con los resultados, se determina que el Desarrollo Laboral
tiene una relacion significativa y de considerable magnitud en el engagement de las
enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima (Rho de Spearman
=0.591, p < 0.01). Al analizar la percepcion de las enfermeras sobre su desarrollo
laboral, se encuentra que un 69.2% lo califica como bueno, indicando que la
mayoria valora positivamente las oportunidades de crecimiento profesional en su

trabajo.

35



Vil. RECOMENDACIONES

Primera: Teniendo en consideracion los resultados que enfatizan la relacion
significativa del Salario Emocional en el engagement de las enfermeras, es
imperativo que la direccion del hospital disefie e implemente medidas para
fortalecer este aspecto en el servicio de neonatologia. Las iniciativas pueden ser
variadas, desde reconocer los logros de manera publica, fomentar el crecimiento
personal y profesional, hasta procurar un ambiente laboral seguro y ameno. Este
tipo de esfuerzos puede incrementar la dedicacibn y compromiso de las

enfermeras, y potenciar la retencion del personal.

Segunda: En referencia a la Flexibilidad Laboral y su relacién en el engagement
de las enfermeras, resulta estratégico desarrollar politicas que aboguen por una
mayor adaptabilidad en los horarios y responsabilidades. Medidas como horarios
de trabajo flexibles, opciones de teletrabajo en situaciones de enfermedad u otros
y la consideracion de las circunstancias personales de las enfermeras, pueden

derivar en mayor satisfaccion y, consecuentemente, mayor compromiso.

Tercera: En relacion a la significativa conexion entre el Ambiente Organizacional
y el engagement, resulta esencial procurar mejoras en este ambito laboral. Esta
tarea puede realizarse mediante la implementacion de politicas que promuevan el
respeto, la colaboracion, la comunicacion fluida y la igualdad de oportunidades. Un
entorno laboral positivo puede promover un incremento en el compromiso y la
satisfaccion de las enfermeras, lo que, a su vez, puede traducirse en una atencién

de mejor calidad para los pacientes.

Cuarta: Por ultimo, respecto al notable relacion del Desarrollo Laboral en el
engagement, es crucial que el hospital priorice la inversion en programas de
crecimiento y formacion para las enfermeras. Estos pueden contemplar
oportunidades de capacitacion continua, programas de mentoria y posibilidades
claras de ascensos y promociones. Facilitar oportunidades claras de desarrollo

puede ser un catalizador para incrementar el compromiso y retencién del personal.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de Variables

Operacionalizacién de Variables

Titulo: “Salario emocional y Engagement en Enfermeras del Servicio de Neonatologia en un Hospital de Lima, 2023”.
NOMBRE Y APELLIDOS: Fiorella Katherine Lépez Wong.

) DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM
OPERACIONAL
1. Flexibilidad | 1. Horarios de trabajo 1,2,3,4,5,6,7,
laboral flexible 8,9, 10, 11,

2. Espacios de Trabajo
flexible

3. Trabajo remoto

Los autores (Espinoza & Toscano, Esta Variable Estrategia de Salario
) 2020) define a la variable Estrategia | Emocional se va a medir a través de un
Estrategia de de Salario Emocional como los cuestionario de Salario Emocional 2. Ambiente | 1. Clima laboral deficiente 12, 13, 14, 15, 16,
Salario beneficios no econémicos que elaborado por Alarcén y adaptada por Organizaci 17,18
Emocional proporciona un empleo con la la investigadora, constituido por 29 onal 2. Cultura organizacional
finalidad de alcanzar un equilibrio ftems y sera medido por la escala de deficiente
como la satisfaccion personal, el Likert.

reconocimiento, las oportunidades

] 1. Capacitaciéon — Formacion
para el desarrollo profesional.

2. Reconocimiento

3. Desarrollo

3. Desarrollo personal
laboral

4. Retroalimentacion

19, 20, 21, 22, 23,
24, 25, 26, 27, 28,
29
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Engagement

El autor (Schaufeli & Bakker, 2003)
define a la variable Engagement
€cOomo un rasgo positivo de la mente
cuando el trabajador se encuentra en
su centro de labores, desarrollando
una conexion energética y emotiva
con sus labores y desarrollando
habilidades suficientes para enfrentar
cualquier adversidad, que se
caracteriza por vigor, dedicacion y
absorcion

Esta Variable Engagement se va medir
a través del cuestionario de
engagement UWES-Utrecht Work
Engagement Scale, elaborado por
(Schaufeli & Bakker, 2003), que fue
adatado por (Rivera, 2022), y ahora por
la investigadora, consta de 20 items 'y
serd medido por la escala de Likert.

1. Vigor 1. Energia
2. Propésito 1,2,3,4,5
3. Desarrolloy
conocimiento 6,7
2. Dedicacion 1. Reto
2. Orgullo 8,9, 10, 11, 12,
13
3. Absorcién 1. Concentraciéon
2. Tiempo 14,15,16,17,18,

19, 20
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: “Salario emocional y Engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima, 2023”.
NOMBRE Y APELLIDOS: Fiorella Katherine Lopez Wong.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

Objetivo General

Hipotesis general

X= Salario emocional

¢ Coémo se relaciona el salario
emocional en el engagement
en enfermeras del servicio de
neonatologia en un Hospital
de Lima, 20237

Problema especifico

1.;.Como se relaciona la
flexibilidad laboral en el
engagement en enfermeras
del servicio de neonatologia
en un Hospital de Lima,
2023?

2.¢Cémo se relaciona el
ambiente organizacional en
el engagement en
enfermeras del servicio de
neonatologia en un Hospital
de Lima, 2023?

Determinar la relacion del salario
emocional y el engagement en
enfermeras del
neonatologia en un Hospital de
Lima, 2023.

servicio de

Objetivo especifico

1.Determinar la relacion de la
flexibilidad laboral y el
engagement en enfermeras
del servicio de neonatologia
en un Hospital de Lima, 2023.

2.Determinar la relaci6on del
ambiente organizacional en el
engagement en enfermeras
del servicio de neonatologia
en un Hospital de Lima, 2023.

El salario emocional se relaciona
significativamente en el engagement
en enfermeras del servicio de
neonatologia en un Hospital de Lima,
2023.

Hipotesis especificas

1. La flexibilidad laboral se relaciona
significativamente en el
engagement en enfermeras del
servicio de neonatologia en un
Hospital de Lima, 2023.

2. El ambiente organizacional se
relaciona significativamente en el
engagement en enfermeras del
servicio de neonatologia en un
Hospital de Lima, 2023.

Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores items valores rangos
1. Horarios de trabajo
flexible
1. Flexibilidad
Laboral 2. Espacios de Trabajo Escala: Ordinal
flexible
L Intervalo: Likert | Bueno =107-145
3. Organ_lzauon del puesto puntos
de trabajo (1) Nunca
’ Regular=68-106
- 2) Casi nunca
2. Ambiente | 1. Clima laboral 29 @ puntos
Organizacion (3) A veces
al 2. Cultura organizacional (4) Casi Malo= 29-67
) puntos
1. Capacitacion siempre
3. Desarrollo . (5) Siempre
2. Reconocimiento
Laboral
3. Desarrollo personal
4. Retroalimentacion
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3.¢.Cémo se relaciona el
desarrollo laboral en el
engagement en enfermeras
del servicio de neonatologia
en un Hospital de Lima,
20237

3.Determinar la relacién del
desarrollo laboral en el
engagement en enfermeras
del servicio de neonatologia
en un Hospital de Lima, 2023.

3. El desarrollo laboral se relaciona

significativamente en el
engagement en enfermeras del
servicio de neonatologia en un
Hospital de Lima, 2023.

Y= Engagement

items Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores valores rangos
1. Energia en el trabajo Escala: Ordinal
1. Vigor 2. Propésito
3. Desarrollo y Intervalo: Likert
reconocimiento
(1) Nunca Bueno = 74-100
1. Entusiasmo (2) Casi nunca puntos
2. Dedicacion g g\spiraciér} oo 20 (3) A veces Regular= 47- 73
. Reto por el trabajo
p J (@) Casi puntos
siempre Malo= 20 - 46
1.Concentracion en el : puntos
3. Absorcién | trabajo (5) Siempre
2.Tiempo dedicado al
trabajo

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS DE DATOS

TIPO: Basico.

DISENO: No experimental,
Correlacional. Corte
transversal.

METODO: Deductivo

0

M ]

POBLACION: 52 Profesionales
de enfermeria del servicio de
Neonatologia de un Hospital de
Lima.

TIPO DE MUESTRA: Muestra
no probabilistica e intencional.

TAMARNO DE MUESTRA: 52
Profesionales de enfermeria del
servicio de Neonatologia de un
Hospital de Lima

Cuestionario: Cuestionario de
Salario Emocional

Autor: Elaboracion propia
Administracion: Individual
Duracién de la prueba: 20 minutos
Usos: Evaluar el salario emocional

Ambito de aplicacion: Hospital de
Lima

La prueba consta de: 29 items

La prueba evalta: 3 dimensiones

DESCRIPTIVA

Se usaran tablas de frecuencias y graficos

estadisticos con gréfico de barras.

INFERENCIAL:

Se usara el indice de correlacién de Spearman.
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Donde:

M= 52 Profesionales de
enfermeria del servicio de
Neonatologia.

Oy= Salario emocional
O,= Engagement

r= Correlacion entre las
variables

Dimensioén: flexibilidad laboral,
ambiente organizacional, desarrollo
laboral.

Criterios de valoracion:

(1) Nunca, (2) Casi nunca,
(3) A veces, (4) Casi siempre
(5) Siempre

Escalas de valoracion:
Bueno =110-149 puntos
Regular=70-109 puntos
Malo= 29-69 puntos

Cuestionario: Cuestionario
Engagement

Autor: (Schaufeli & Bakker, 2003),
adaptado por la investigadora.

Administracion: Individual
Duracién de la prueba: 20 minutos

Usos: Conocer el nivel de
Engagement

Ambito de aplicacion: Hospital de
Lima

La prueba consta de: 20 items
La prueba evalta: 3 dimensiones

Dimensioén: Vigor, dedicacion,
absorcién

Criterios de valoracion: (1) Nunca,
(2) Casi nunca, (3) A veces,
(4) Casi siempre, (5) Siempre

Escala de valoracion:
Bueno = 74-100 puntos
Regular= 47- 73 puntos
Malo= 20 - 46 puntos

65 D?
p=l-<-5
N(N2-1)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes
estadisticos de orden de x - y. N es el numero de
profesionales.
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Anexo 3: Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO 1: Salario Emocional

ESCALA PARA MEDIR EL SALARIO EMOCIONAL

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (X) en la

alternativa de respuesta que considere pertinente. Duracion: 15 minutos

(1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces gérggrselz (5) Siempre
N° ITEMS 3 4 5
DIMENSION FLEXIBILIDAD LABORAL
o1 'Tengo flexibilidad en los horarios de entrada y salida en mi
trabajo
02 En mi institucion se brindan dias libres adicionales a mis
\vacaciones reglamentarias.
El proceso para solicitar permisos para actividades
03 personales me los otorga sin inconvenientes.
En mi institucién tengo la facilidad de modificar mi horario de
04 [trabajo para equilibrar mis obligaciones personales y
laborales.
05 Puedo elegir el lugar donde realizar mi trabajo cuando es
remoto.
En mi institucién se proporcionan equipos ergonémicos para
06 mi bienestar y comodidad.
En mi institucién se considera mi opinion en el disefio y
07 lorganizacién de mi espacio de trabajo.
En mi institucion apoyo la implementacion del trabajo remoto
08 incluso antes de la pandemia.
Existe flexibilidad para disefiar las funciones de mi puesto de
09 |acuerdo con las necesidades de la institucion.
Me siento satisfecho con las politicas y condiciones de
10 {trabajo en mi institucion.
Mi trabajo se adapta segln a las necesidades cambiantes de
11 mi institucion.
DIMENSION AMBIENTE ORGANIZACIONAL
12 |Percibo un clima de trabajo positivo en mi &rea de trabajo.
13 Para mi jefe inmediato es una prioridad la gestion del clima
laboral y la organizacion.
En mi institucion se realiza evaluaciones de clima laboral con
14 [frecuenciay los resultados son comunicados y gestionados
de manera efectiva.
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15

Los problemas de clima laboral se abordan de manera
efectiva en mi institucion.

16

Me siento identificado con la cultura organizacional de mi
institucion.

17

La cultura organizacional de mi institucion tiene un impacto
positivo en la sociedad.

18

La cultura organizacional de mi institucién contribuye con el
logro de los objetivos del servicio.

DIMENSION DESARROLLO LABORAL

19

En mi institucién me proporciona capacitacion continua.

20

Los procesos de capacitacion de mi institucion son efectivos
para mi desarrollo profesional.

21

La capacitacion que recibo es relevante para mi trabajo y
desarrollo profesional.

22

En mi institucidon reconocen mi esfuerzo y aportes de manera
regular.

23

Las practicas de reconocimiento en mi institucién son
significativas y valoradas.

24

La manera en la que mi institucién reconoce mi trabajo
contribuye a mi satisfaccion laboral.

25

En mi institucion me brindan oportunidades para mi
desarrollo profesional a través de trabajos en equipo
multifuncionales.

26

Los beneficios del desarrollo profesional que brinda mi
institucion aportan a mi crecimiento personal y profesional.

27

En mi institucion realizan reuniones de retroalimentacion de
manera regular.

28

La retroalimentacién que recibo contribuye a mejorar mi
desempefio en el trabajo.

29

Las reuniones de retroalimentacion son constructivas y

contribuyen a mi desarrollo profesional.
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CUESTIONARIO 2: Engagement

ESCALA PARA MEDIR EL ENGAGEMENT (UWES)

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la

alternativa de respuesta que considere pertinente. Duracion: 15 minutos

(1) Nunca (2) Casi Nunca (3) A veces gérg;fé (5) Siempre
N° ITEMS 1 3 4 5
DIMENSION VIGOR
01 | En mitrabajo me siento lleno de energia
02 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
Cuando me levanto por las mafianas tengo
03 | ganas de ir a trabajar
Puedo continuar trabajando durante largos
04 | periodos de tiempo
05 | Soy muy persistente en mi trabajo
Incluso cuando las cosas no van bien, contintio
06 | trabajando
Consigo superar las dificultades en mi trabajo gracias a mi
07 | energia y resistencia.
DIMENSION DEDICACION
08 | Mitrabajo esta lleno de significado y propdsito
09 | Estoy entusiasmado con mi trabajo
10 | Mitrabajo me inspira
11 | Estoy orgulloso del trabajo que hago
12 | Mitrabajo es retador
13 Estoy pIename_nte co_mprometido con alcanzar los
objetivos de mi trabajo.
DIMENSION ABSORCION
14 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
15 | alrededor de mi
16 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
17 | Estoy inmerso en mi trabajo
18 | Me “dejo llevar” por mi trabajo
19 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
20 Me encuentr(_),tan concentrado en mi trabajo que a veces
pierdo la nocién del tiempo.
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Anexo 4. Evaluacion por juicios de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Salario Emocional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Betzabé Cusihuaman Flores
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctorado ( )
Area de formacién académica: Clinica () Social ( )
Educativa ( X ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: | Docencia, organizacional
Institucién donde labora: Registrar
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en el area: Mas de 5 afios (X )
Trabajo(s) psicométricos realizados
Experiencia en Investigacion . . .
Psicométrica: Titulo del estudio realizado
(si corresponde) e Planeamiento estratégico de la industria
vitivinicola del Peru.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Salario Emocional

Fiorella Katherine Lopez Wong

Autor (a):

Procedencia: Lima

Administracion: Individual
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Hospital Maria Auxiliadora

Cuestionario de elaboracién propia consta de 29 preguntas, agrupadas en
3 dimensiones: flexibilidad laboral constituida por 11 criterios, ambiente
organizacional constituida por 7 criterios, desarrollo laboral constituida por
11 criterios. Con respuestas en escala de Likert ordinal, con 5 alternativas:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre, este
cuestionario tiene como objetivo determinar como influye el salario
emocional en las enfermeras.

Significacion:
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Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamaoadificacién muy grande en el uso
2. Bajo Nivel de | lab d d
comprende e las palabras de acuerdo con su
facilmente. es significado o por laordenacion de estas.
decir, su _ Se requiere una modificacién muy
sintacticay 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
semantica son item.
adecuadas. . . L . .
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién logica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
EI?’tZERtIiEeT]SA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial
AR /lejana conla dimension.
relacion logica acuerdo) :
conla dimension 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con

o indicador que ladimensién que se esta midiendo.

estamidiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado

nivel) con ladimensién que estd midiendo.
El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el criterio se veaafectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension.
Elitem es El item tiene alguna relevancia, pero
esencialo 2. Bajo Nivel otro itempuede estar incluyendo lo que
importante, es mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel _EI ite_m es muy relevante y debe ser
incluido.
4, Soporte tedrico
Variable Dimensiones Definiciéon
1. Flexibilidad 1. Engloba aspectos organizacionales que la
Laboral. empresa proporciona a sus empleados.
2. Ambiente 2. abarca aspectos como el clima organizacional,
Organizacional. la cultura de la empresa, la formacién y las
Salario Emocional preocupaciones por el bienestar de los
trabajadores.
3. Desarrollo Laboral|3. Se refiere a las oportunidades de crecimiento,
desarrollo profesional y retroalimentacion
positiva de sus superiores.
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Salario Emocional elaborado por
Fiorella Katherine Lépez Wong en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califigue cada uno de los items segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Salario Emocional

®  Primera dimensién: Flexibilidad Laboral

= Objetivos de la Dimensién: Determinar como influye la flexibilidad laboral en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia

. . . | Observaciones/
. . Claridad Coheren0|a|ReIevanC|a .
Indicadores Iltem Recomendaciones

112(3|4]11(2]3]|4]1[2]|3]4

1.Tengo flexibilidad en los horarios de entrada X X X
y salida en mi trabajo.

2.Existe politicas de dias libres adicionales a| X X X
mis vacaciones reglamentarias.

Horarios de

trabajo flexible 3.El proceso para solicitar permisos X X X

personales en mi trabajo es sencillo vyj
respetuoso con mis necesidades.

4.Tengo la modificacion de mi horario de X X X
trabajo para equilibrar mis obligaciones]
personales y laborales.

5. Puedo elegir el lugar donde realizé mi trabajo| X X X
cuando es remoto.

Espacios de  [6-Mi hospital proporciona equipos| X X X
Trabajo flexible | €rgondmicos para Mi bienestar y comodidad

7.Mi hospital considera mi opinion en el disefio X X X
y organizacion de mi espacio de trabajo.

8.Mi hospital apoyé la implementacién del X X X
trabajo remoto incluso antes de la pandemia.

9. Existe flexibilidad para disefiar las] X X X
funciones de mi puesto de acuerdo con las
Organizacion del necesidades de la institucion.

puesto de trabajo[10. Me siento satisfecho con las politicas vy X X X
condiciones de trabajo remoto en mi
hospital.
11. Mi trabajo se adapta segin a las X X X

necesidades cambiantes del hospital.

= Segunda dimension: Ambiente Organizacional
= Obijetivos de la Dimension: Determinar como influye el ambiente organizacional en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia

. . . | Observaciones/
. . Claridad CoherencnaJReIevanua .
Indicadores Iltem Recomendaciones

11213]4|11]|2|3[4(1[2|3|4
12. Percibo un clima de trabajo positivo en mi X X X
areay a nivel del hospital en general.

13. La gestion del clima laboral es una prioridad X X X
para mi jefe director y la organizacion.

Clima laboral [14. El hospital realiza evaluaciones de climal X X X
laboral con frecuencia y los resultados son
comunicados y gestionados de manera

efectiva.

15. Los problemas de clima laboral se abordan X X X

de manera efectiva en mi hospital.
16. Me siento identificado con la cultura X X X

organizacional de mi hospital.

Cultura 17. La cultura organizacional de mi hospital tiene| X X X

organizacional un impacto positivo en la sociedad.
18. La cultura organizacional de mi hospital X X X

contribuye al logro de los objetivos del servicio.
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= Tercera dimension: Desarrollo Laboral
= Obijetivos de la Dimension: Determinar como influye el desarrollo laboral en el engagement
en enfermeras del servicio de neonatologia

. . . | Observaciones/
Claridad|CoherencialRelevancia

Indicadores item Recomendaciones
112|3(4|1(2]|3|4]|1]|2|3|4
19. Mi hospital me proporciona formacion vy X X X
capacitacion continua
20.Los procesos de formacion X X X
Capacitacion capacitacion de mi hospital son efectivos|
para mi desarrollo profesional.
21.La formacién que recibo es relevante X X X
para mi trabajo y desarrollo profesional.
22.Mi hospital reconoce mi esfuerzo V| X X X
aportes de manera regular.
23.Las practicas de reconocimiento en mi X X X
Reconocimiento hospital son significativas y valoradas.
24.La manera en la que mi hospital X X X

reconoce mi trabajo contribuye a mi
satisfaccion laboral.

25. Mi hospital brinda oportunidades para mi X X X
desarrollo profesional a través de|
trabajos en equipo multifuncionales.

Desarrollo personal 26. Los beneficios de desarrollo profesional X X X

de mi hospital aportan a mi crecimiento|
personal y profesional.

27.Mi hospital realiza reuniones de X X X
retroalimentacién de manera regular.

28.La retroalimentacion que  recibg X X X
Retroalimentacion contribuye a mejorar mi desempefio en
el trabajo.
29. Las sesiones de retroalimentacién de mi X X X

hospital son constructivas y contribuyen
a mi desarrollo profesional.

Rtk

Firma del evaluador

DNI
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Engagement”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Betzabé Cusihuaman Flores

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctorado  ( )

Area de formacién académica: Clinica () Social ( )
Educativa ( X ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: | Docencia, organizacional

Institucién donde labora: Universidad Privada del Norte

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )

profesional en el area: Mas de 5 afios (X )

Psicométrica:
(si corresponde)

Experiencia en Investigacién

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado

e Planeamiento estratégico de la industria
vitivinicola del Peru.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Engagement

Fiorella Katherine Lopez Wong

Autor (a):

Procedencia: Lima

Administracion: Individual
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Hospital Maria Auxiliadora

Significacion:

En cuanto a la evaluacion de la variable Engagement se realizo a través
del cuestionario de engagement UWES-Utrecht Work Engagement Scale,
elaborado por (Schaufeli & Bakker, 2003), que fue adatado por (Rivera,
2022), y ahora por la investigadora, const6 de 20 preguntas, agrupadas en
3 dimensiones: vigor constituida por 7 criterios, dedicacion constituida por
6 criterios, absorcion constituida por 7 criterios. Con respuestas en escala
de Likert ordinal, con 5 alternativas: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces,

(4) Casi siempre y (5) Siempre.
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Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se o unamodificacion muy grande en el uso de
comprende 2. Bajo Nivel las palabras de acuerdo con su significado
facilmente. es 0 por laordenacion de estas.
decir, su _ Se requiere una modificacion muy
sintacticay 3. Moderado nivel

semantica son

especifica dealgunos de los términos del
item.

adecuadas. . . e . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion loégica con la
(nocumple con el criterio) dimension.

COHERENCIA — — » )
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial
relacion logica acuerdo) /lejana conla dimension.
conla dimension | o 5. oo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con la
o indicador que dimension que se esta midiendo.
estamidiendo. . , .

4. Totalmente de acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado

nivel) con ladimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA veaafectada la medicién de la dimensién.
El item es o El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencialo 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo que mide
importante, es éste.
ﬁ]ec(fl:riggbe Ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

incluido.

4.

Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Engagement

Vigor. 1.

Dedicacién 2.

Absorcién 3.

refiere a altos niveles de energia y resistencial
mental en el trabajo, impulsado por el deseo
de poner esfuerzo en las tareas, incluso
frente a obstaculos.

muestra un alto grado de compromiso con el
trabajo, acompafiado de un sentimiento de
propoésito, emocion, inspiracion, orgullo |
desafio.

Es cuando una persona esta completamente
concentrada en su trabajo, percibiendo que
el tiempo pasa rdpidamente y encontrando
dificultades para desconectar debido a Ia|
intensa  sensacién de disfrute vy
concentracion.
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Engagement elaborado por Fiorella
Katherine Lopez Wong en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement

= Primera dimensién: Vigor
= Objetivos de la Dimension: Determinar la capacidad de la persona para resistir altos
niveles de energia.

Indicadores

ftem

CoherencialRelevancial

Observaciones/
Recomendaciones

1{2|3]4|1]2|3[4

Energia

1. En mitrabajo me siento lleno
de energia.

2. Soy fuerte y vigoroso en mi
trabajo.

Propésito

3. Cuando me levanto por las
mafianas tengo ganas de ir a
trabajar.

4. Puedo continuar trabajando

durante largos periodos de
tiempo.

Desarrollo y
conocimiento

5. Soy muy persistente en mi
trabajo.

6. Incluso cuando las cosas no
van bien, contindo trabajando.

7. Consigo superar las
dificultades en mi trabajo
gracias a mi energia y
resistencia.

= Segunda dimension: Dedicacion
= Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de compromiso de la persona para
cumplir su propdsito.

CoherencialRelevancia

Observaciones/

Indicadores item Recomendaciones
112]3]|4(1(2|3|4
8. Mi trabajo esta lleno de X X
significado y proposito.
Reto 9. Estoy entusiasmado con mi X X
trabajo.
10. Mi trabajo me inspira. X X
11.Estoy orgulloso del trabajo que X X
hago.
Orgullo 12.Mi trabajo es retador. X X
13. Estoy plenamente X X
comprometido con alcanzar los
objetivos de mi trabajo.
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= Tercera dimension: Absorcion
= Objetivos de la Dimensién: Determinar el nivel de concentracién de la persona para
cumplir su proposito.

Observaciones/

Claridad|CoherencialRelevancial .
Recomendaciones

Indicadores ftem

112|3]4|11(2|3(4|1|2(3(|4
14. Cuando estoy trabajando X X X

olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.

15.Soy feliz cuando estoy absorto X X X
Concentracion en mi rabajo.

16.Estoy inmerso en mi trabajo. X X X
17.Me “dejo llevar” por mi trabajo. X X X
18.Me es dificil ‘desconectarme’ de X X X

mi trabajo.
19.El tiempo vuela cuando estoy X X X

Tiempo trabajando.
P 20.Me encuentro tan concentrado X X X

en mi trabajo que a veces
pierdo la nocion del tiempo.

Firma del evaluador

DNI
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Salario Emocional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Wilmer Luis Fuentes Neyra

Grado profesional: Maestria (X ) Doctorado  ( )
Area de formacién académica: Clinica (X ) Social ( )
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Clinica, docencia y metodoldgica

Instituciéon donde labora:

Hospital Alimenara Essalud

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

e Prediccion de caidas y caidas recurrentes en
adultos mayores que viven en el domicilio

e Presion arterial sistémica en las poblaciones
peruanas de la altura

e Frailty syndrome and cognitive impairment in
older adults: systematic review of the literatura

e Causas y factores asociados a las caidas del
adulto mayor

e Frailty syndrome and anthropometric
measurements in the elderly living at home

e Fall and its association with the frailty syndrome
in the elderly: Systematic review with meta-
analysis

¢ Nivel de conocimientos sobre sexualidad en los
adolescentes de 3° a 5° de secundaria de una
institucion educativa periurbana en Lima Norte

e Calidad de vida de personas en un club de
adultos mayores en Lima Norte

e Asociacién entre la obesidad abdominal y la
prevalencia de factores de riesgo cardiovascular
en la ciudad de Cajamarca

2. Propdsito de la evaluacion:
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Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Salario Emocional

Fiorella Katherine Lopez Wong

Tiempo de aplicacion:

Autor (a):

Procedencia: Lima

Administracion: Individual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Maria Auxiliadora

Significacion:

Cuestionario de elaboracion propia consta de 29 preguntas, agrupadas en
3 dimensiones: flexibilidad laboral constituida por 11 criterios, ambiente
organizacional constituida por 7 criterios, desarrollo laboral constituida por
11 criterios. Con respuestas en escala de Likert ordinal, con 5 alternativas:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre, este
cuestionario tiene como objetivo determinar como influye el salario
emocional en las enfermeras.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item secomprende
facilmente, esdecir, su

sintacticay semantica

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su

significado o por laordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos de

El item tiene relacion
I6gica conla dimensién o

indicador que esta

sonadecuadas. los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
4. Alto nivel
1. Totalmente en desacuerdo (no [El item no tiene relacion Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con ladimension que se

lesta midiendo.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con ladimension
nivel) que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la
1. No cumple con el criterio . . -
medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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4, Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Salario Emocional

1)

2)

3)

Flexibilidad
Laboral.
Ambiente
Organizacional.

Desarrollo Laboral

1). Engloba aspectos organizacionales que la
empresa proporciona a sus empleados.

2). abarca aspectos como el clima organizacional, la

cultura de la empresa, la formacién y las

preocupaciones por el bienestar de los trabajadores.

3). Se refiere a las oportunidades de crecimiento,

desarrollo profesional y retroalimentacion positiva de

Ssus superiores.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Salario Emocional elaborado por
Fiorella Katherine Lépez Wong en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califiqgue cada uno de los items segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Salario Emocional

®  Primera dimensién: Flexibilidad Laboral

= Objetivos de la Dimensién: Determinar como influye la flexibilidad laboral en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia

Claridad CoherenciaIReIevancia Observamopes/
Recomendaciones
1121314|11|2|3|4|1|2|3|4

1. Tengo flexibilidad en los horarios de entrada X X X
y salida en mi trabajo.

Indicadores ftem

2.Existe politicas de dias libres adicionales & X X X
mis vacaciones reglamentarias.

Horarios de

trabajo flexible 3.El proceso para solicitar permisos X X X

personales en mi trabajo es sencillo vyj
respetuoso con mis necesidades.

4.Tengo la modificacion de mi horario de X X X
trabajo para equilibrar mis obligaciones]
personales y laborales.

5. Puedo elegir el lugar donde realizé mi trabajo| X X X
cuando es remoto.

Espacios de  [6-Mi hospital proporciona equipos| X X X
Trabajo flexible | €rgondmicos para Mi bienestar y comodidad

7.Mi hospital considera mi opinion en el disefio X X X
y organizacion de mi espacio de trabajo.

8.Mi hospital apoyé la implementacién del X X X
trabajo remoto incluso antes de la pandemia.

9. Existe flexibilidad para disefiar las] X X X
funciones de mi puesto de acuerdo con las
Organizacion del necesidades de la institucion.

puesto de trabajo[10. Me siento satisfecho con las politicas vy X X X
condiciones de trabajo remoto en mi
hospital.
11. Mi trabajo se adapta segin a las X X X

necesidades cambiantes del hospital.

= Segunda dimension: Ambiente Organizacional
= Obijetivos de la Dimension: Determinar cémo influye el ambiente organizacional en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia

Claridad CoherenciaIReIevancia Observamo_nes/
Recomendaciones
112|13|4|1]|2|3|4|1|2|3|4

12. Percibo un clima de trabajo positivo en mi X X X
area y a nivel del hospital en general.

Indicadores ftem

13. La gestion del clima laboral es una X X X
prioridad para mi jefe director y Ia|
organizacion.

Clima laboral [14. El hospital realiza evaluaciones de clima X X X
laboral con frecuencia y los resultados son
comunicados y gestionados de manera]
efectiva.

15. Los problemas de clima laboral se abordan X X X

de manera efectiva en mi hospital.

16. Me siento identificado con la cultural X X X
organizacional de mi hospital.

17. La cultura organizacional de mi hospital X X X

Cultura tiene un impacto positivo en la sociedad.

organizacional

18. La cultura organizacional de mi hospital X X X
contribuye al logro de los objetivos del
Servicio.
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= Tercera dimension: Desarrollo Laboral
= Obijetivos de la Dimension: Determinar como influye el desarrollo laboral en el engagement
en enfermeras del servicio de neonatologia

. . . | Observaciones/
Claridad|CoherencialRelevancia

Indicadores item Recomendaciones
112|3(4|1(2]|3|4]|1]|2|3|4
19. Mi hospital me proporciona formacion vy X X X
capacitacion continua
20.Los procesos de formacion X X X
Capacitacion capacitacion de mi hospital son efectivos|
para mi desarrollo profesional.
21.La formacién que recibo es relevante X X X
para mi trabajo y desarrollo profesional.
22.Mi hospital reconoce mi esfuerzo V| X X X
aportes de manera regular.
23.Las practicas de reconocimiento en mi X X X
Reconocimiento hospital son significativas y valoradas.
24.La manera en la que mi hospital X X X

reconoce mi trabajo contribuye a mi
satisfaccion laboral.

25. Mi hospital brinda oportunidades para mi X X X
desarrollo profesional a través de|
trabajos en equipo multifuncionales.

Desarrollo personal 26. Los beneficios de desarrollo profesional X X X

de mi hospital aportan a mi crecimiento|
personal y profesional.

27.Mi hospital realiza reuniones de X X X
retroalimentacién de manera regular.

28.La retroalimentacion que  recibg X X X
Retroalimentacion contribuye a mejorar mi desempefio en
el trabajo.
29. Las sesiones de retroalimentacién de mi X X X

hospital son constructivas y contribuyen
a mi desarrollo profesional.

Firma del evaluador

DNI
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Engagement”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Wilmer Luis Fuentes Neyra
Grado profesional: Maestria (X) Doctorado ( )
Area de formacién académica: Clinica  (X) Social ()
Educativa (X) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Clinica, docencia y metodologica

Instituciéon donde labora: Hospital Almenara Essalud

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en el area: Mas de 5 afios (X)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

e Prediccion de caidas y caidas recurrentes en
adultos mayores que viven en el domicilio

e Presion arterial sistémica en las poblaciones
peruanas de la altura

e Frailty syndrome and cognitive impairment in
older adults: systematic review of the literatura

e Causas y factores asociados a las caidas del
adulto mayor

Experiencia en Investigacion e Frailty syndrome and anthropometric
Psicométrica: measurements in the elderly living at home

(si corresponde) e Fall and its association with the frailty syndrome

in the elderly: Systematic review with meta-
analysis

¢ Nivel de conocimientos sobre sexualidad en los
adolescentes de 3° a 5° de secundaria de una
institucion educativa periurbana en Lima Norte

e Calidad de vida de personas en un club de
adultos mayores en Lima Norte

e Asociacién entre la obesidad abdominal y la
prevalencia de factores de riesgo cardiovascular
en la ciudad de Cajamarca

2. Propdsito de la evaluacion:
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Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Engagement

Fiorella Katherine L6pez Wong

Tiempo de aplicacion:

Autor (a):

Procedencia: Lima

Administracion: Individual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Maria Auxiliadora

Significacion:

En cuanto a la evaluacion de la variable Engagement se realizé a través
del cuestionario de engagement UWES-Utrecht Work Engagement
Scale, elaborado por (Schaufeli & Bakker, 2003), que fue adatado por
(Rivera, 2022), y ahora por la investigadora, consté de 20 preguntas,
agrupadas en 3 dimensiones: vigor constituida por 7 criterios, dedicacién
constituida por 6 criterios, absorcién constituida por 7 criterios. Con
respuestas en escala de Likert ordinal, con 5 alternativas: (1) Nunca, (2)
Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El item secomprende
facilmente, esdecir, su

sintacticay semantica

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o unamodificacion
muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su

significado o por laordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica dealgunos de

El item tiene relacion

indicador que esta

sonadecuadas. los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
4. Alto nivel
1. Totalmente en desacuerdo (no [El item no tiene relacion Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana conla dimensién.

I6gica conla dimensién o

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con ladimensién que se

lestd midiendo.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
4. Totalmente de acuerdo (alto El item se encuentra est4 relacionado con ladimension
nivel) que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se veaafectada la
1. No cumple con el criterio . . -
medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede estar

incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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4, Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Engagement

Vigor.

Dedicacién

Absorcién

1)

2)

3)

refiere a altos niveles de energiay resistencia
mental en el trabajo, impulsado por el deseo
de poner esfuerzo en las tareas, incluso
frente a obstaculos.

muestra un alto grado de compromiso con el
trabajo, acompafiado de un sentimiento de
propdsito, emocion, inspiracion, orgullo V|
desafio.

Es cuando una persona estad completamente
concentrada en su trabajo, percibiendo que
el tiempo pasa rapidamente y encontrando
dificultades para desconectar debido a la
intensa  sensacién de disfrute Y|
concentracion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Engagement elaborado por Fiorella
Katherine Lépez Wong en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segln corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement

= Primera dimensién: Vigor
= Objetivos de la Dimension: Determinar la capacidad de la persona para resistir altos
niveles de energia.

. . Claridad|CoherenciaRelevancia Observacm_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112|13|4|11]12|3|4(1(2|3|4
1. En mi trabajo me siento lleno de X X X
Energia energia. - -
2. Soy fuerte y vigoroso en mi X X X
trabajo.
3. Cuando me levanto por las X X X
mafianas tengo ganas de ir a
Propdsito trabajar.
4. Puedo continuar trabajando X X X
durante largos periodos de
tiempo.
5. Soy muy persistente en mi X X X
trabajo.
Desarrollo y 6. Inclus_o cuand_o I,as cosas no X X X
L van bien, continlo trabajando.
conocimiento .
7. Consigo superar las X X X
dificultades en mi trabajo
gracias a mi energia y
resistencia.

= Segunda dimension: Dedicacion
= Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de compromiso de la persona para
cumplir su propdsito.

: " Claridad|CoherenciaRelevancia Observamo_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112|13|4|11]12|3(|4(1(2|3|4
8. Mi trabajo esta lleno de X X X
significado y proposito.
Reto 9. Estoy entusiasmado con mi X X X
trabajo.
10. Mi trabajo me inspira. X X X
11.Estoy orgulloso del trabajo que X X X
hago.
Orgullo 12.Mi trabajo es retador. X X X
13. Estoy plenamente X X X
comprometido con alcanzar los
objetivos de mi trabajo.
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= Tercera dimension: Absorcion
= Objetivos de la Dimension: Determinar el nivel de concentracion de la persona para
cumplir su proposito.

Observaciones/

Claridad|CoherencialRelevancial .
Recomendaciones

Indicadores ftem

112|3]4|11(2|3(4|1|2(3(|4
14. Cuando estoy trabajando X X X

olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.

15.Soy feliz cuando estoy absorto X X X
Concentracion en mi rabajo.

16.Estoy inmerso en mi trabajo. X X X
17.Me “dejo llevar” por mi trabajo. X X X
18.Me es dificil ‘desconectarme’ de X X X

mi trabajo.
19.El tiempo vuela cuando estoy X X X

Tiempo trabajando.
P 20.Me encuentro tan concentrado X X X

en mi trabajo que a veces
pierdo la nocion del tiempo.

2

Firma del evaluador

DNI
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Salario Emocional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Grado profesional: Maestria ( ) Doctorado ( X))
Area de formacién académica: Clinica () Social (X))
Educativa ( X ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: | Docencia, metodolégica

Ministerio de Salud
Universidad Norbert Wiener
Tiempo de experiencia 2 a 4 afios ( )
profesional en el area: Mas de 5 afios ( X )

Instituciéon donde labora:

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio
realizado.

*Clima laboral y relaciones humanas de los docentes

Experiencia en Investigacion universitarios, afio 2015.
Psicométrica:

(si corresponde) *Relacion de la ansiedad, rasgos de la personalidad,

autoconcepto, y asertividad con el rendimiento académico
de los estudiantes de primer afio de la facultad de
enfermeria de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega
2009.

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Salario Emocional

Fiorella Katherine Lopez Wong

Autor (a):

Procedencia: Lima

IAdministracion: Individual
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Hospital Maria Auxiliadora

Cuestionario de elaboracion propia consta de 29 preguntas, agrupadas en

Significacion: . : L . o .
gnificact 3 dimensiones: flexibilidad laboral constituida por 11 criterios, ambiente
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(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3)

emocional en las enfermeras.

organizacional constituida por 7 criterios, desarrollo laboral constituida por
11 criterios. Con respuestas en escala de Likert ordinal, con 5 alternativas:

cuestionario tiene como objetivo determinar como influye el salario

A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre, este

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
El item se o o unamodificacion muy grande en el uso
comprende - Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
facilmente. es significado o por laordenacién de estas.
decir, su _ Se requiere una modificacién muy
sintacticay . Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
semantica son item.
adecuadas. ) ) . . .
Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA L P . L .
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacién légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con
ladimensidén que se estad midiendo.

. TotalImente de acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimensioén.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo que
mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

4,

Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicién

Salario Emocional

1. Flexibilidad 1)
Laboral.
2. Ambiente 2)

Organizacional.

3. Desarrollo Laboral 3)

Engloba aspectos organizacionales que la
empresa proporciona a sus empleados.
abarca aspectos como el clima
organizacional, la cultura de la empresa, la
formacion y las preocupaciones por el
bienestar de los trabajadores.

Se refiere a las oportunidades de
crecimiento, desarrollo profesional y
retroalimentacion positiva de sus superiores.
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Salario Emocional elaborado por
Fiorella Katherine Lépez Wong en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califigue cada uno de los items segun corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Salario Emocional

®  Primera dimensién: Flexibilidad Laboral

= Objetivos de la Dimensién: Determinar como influye la flexibilidad laboral en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia

Claridad CoherenciaIReIevancia Observamopes/
Recomendaciones
1121314|11|2|3|4|1|2|3|4

1. Tengo flexibilidad en los horarios de entrada X X X
y salida en mi trabajo.

Indicadores ftem

2.Existe politicas de dias libres adicionales & X X X
mis vacaciones reglamentarias.

Horarios de

trabajo flexible 3.El proceso para solicitar permisos X X X

personales en mi trabajo es sencillo vyj
respetuoso con mis necesidades.

4.Tengo la modificacion de mi horario de X X X
trabajo para equilibrar mis obligaciones]
personales y laborales.

5. Puedo elegir el lugar donde realizé mi trabajo| X X X
cuando es remoto.

Espacios de  [6-Mi hospital proporciona equipos| X X X
Trabajo flexible | €rgondmicos para Mi bienestar y comodidad

7.Mi hospital considera mi opinion en el disefio X X X
y organizacion de mi espacio de trabajo.

8.Mi hospital apoyé la implementacién del X X X
trabajo remoto incluso antes de la pandemia.

9. Existe flexibilidad para disefiar las] X X X
funciones de mi puesto de acuerdo con las
Organizacion del necesidades de la institucion.

puesto de trabajo[10. Me siento satisfecho con las politicas vy X X X
condiciones de trabajo remoto en mi
hospital.
11. Mi trabajo se adapta segin a las X X X

necesidades cambiantes del hospital.

= Segunda dimension: Ambiente Organizacional
= Obijetivos de la Dimension: Determinar cémo influye el ambiente organizacional en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia

Claridad CoherenciaIReIevancia Observamo_nes/
Recomendaciones
112|13|4|1]|2|3|4|1|2|3|4

12. Percibo un clima de trabajo positivo en mi X X X
area y a nivel del hospital en general.

Indicadores ftem

13. La gestion del clima laboral es una X X X
prioridad para mi jefe director y Ia|
organizacion.

Clima laboral [14. El hospital realiza evaluaciones de clima X X X
laboral con frecuencia y los resultados son
comunicados y gestionados de manera]
efectiva.

15. Los problemas de clima laboral se abordan X X X

de manera efectiva en mi hospital.

16. Me siento identificado con la cultural X X X
organizacional de mi hospital.

17. La cultura organizacional de mi hospital X X X

Cultura tiene un impacto positivo en la sociedad.

organizacional

18. La cultura organizacional de mi hospital X X X
contribuye al logro de los objetivos del
Servicio.
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= Tercera dimension: Desarrollo Laboral
= Obijetivos de la Dimension: Determinar como influye el desarrollo laboral en el engagement
en enfermeras del servicio de neonatologia

. . . | Observaciones/
Claridad|CoherencialRelevancia

Indicadores item Recomendaciones
112|3(4|1(2]|3|4]|1]|2|3|4
19. Mi hospital me proporciona formacion vy X X X
capacitacion continua
20.Los procesos de formacion X X X
Capacitacion capacitacion de mi hospital son efectivos|
para mi desarrollo profesional.
21.La formacién que recibo es relevante X X X
para mi trabajo y desarrollo profesional.
22.Mi hospital reconoce mi esfuerzo vy X X X
aportes de manera regular.
23.Las practicas de reconocimiento en mi X X X
Reconocimiento hospital son significativas y valoradas.
24.La manera en la que mi hospital X X X

reconoce mi trabajo contribuye a mi
satisfaccion laboral.

25. Mi hospital brinda oportunidades para mi X X X
desarrollo profesional a través de|
trabajos en equipo multifuncionales.

Desarrollo personal 26. Los beneficios de desarrollo profesional X X X

de mi hospital aportan a mi crecimiento|
personal y profesional.

27.Mi hospital realiza reuniones de X X X
retroalimentacién de manera regular.

28.La retroalimentacion que  recibg X X X
Retroalimentacion contribuye a mejorar mi desempefio en
el trabajo.
29. Las sesiones de retroalimentacién de mi X X X

hospital son constructivas y contribuyen
a mi desarrollo profesional.

Ftl)rg?? del eval}adsgr /2]
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Engagement”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Edgar Alvizuri Gémez

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctorado ( X )

Area de formacién académica:

Clinica ( )
Educativa ( X )

Social ( X))
Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Docencia, metodoldgica

Instituciéon donde labora:

Ministerio de Salud

Universidad Norbert Wiener

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5afios ( X )

Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio
realizado.

*Clima laboral y relaciones humanas de los docentes

Experiencia en Investigacion universitarios, afio 2015.
Psicométrica:

(si corresponde) *Relacion de la ansiedad, rasgos de la personalidad,

autoconcepto, y asertividad con el rendimiento académico
de los estudiantes de primer afio de la facultad de
enfermeria de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega
2009.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: [CUestionario de Engagement

Fiorella Katherine Lopez Wong

Autor (a):

Procedencia: Lima

Administracion: Individual
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Hospital Maria Auxiliadora

En cuanto a la evaluacion de la variable Engagement se realizé a través

Significacion: ) i
gnificact del cuestionario de engagement UWES-Utrecht Work Engagement Scale,
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(4) Casi siempre y (5) Siempre.

elaborado por (Schaufeli & Bakker, 2003), que fue adatado por (Rivera,
2022), y ahora por la investigadora, const6 de 20 preguntas, agrupadas en
3 dimensiones: vigor constituida por 7 criterios, dedicacion constituida por
6 criterios, absorcion constituida por 7 criterios. Con respuestas en escala
de Likert ordinal, con 5 alternativas: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces,

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se L unamodificacién muy grande en el uso de
- Bajo Nivel las palabras de acuerdo con su significado
comprende p a g
facilmente. es 0 por laordenacion de estas.
decir, su _ Se requiere una modificacién muy
sintacticay - Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
semantica son item.
adecuadas. . . . . .
_ Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — - . » )
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial

relacion légica
conla dimensién
o indicador que
estamidiendo.

acuerdo)

/lejana conla dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimension gue se esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo
importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
itempuede estar incluyendo lo que mide
éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

4,

Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicion

Engagement

Vigor.

Dedicacion

Absorcién

1)

2)

3)

refiere a altos niveles de energia y resistencia
mental en el trabajo, impulsado por el deseo
de poner esfuerzo en las tareas, incluso frente
a obstéaculos.

muestra un alto grado de compromiso con el
trabajo, acompafado de un sentimiento de
propdésito, emocion, inspiracion, orgullo vy
desafio.

Es cuando una persona esta completamente
concentrada en su trabajo, percibiendo que el
tiempo pasa rapidamente y encontrando
dificultades para desconectar debido a la
intensa sensacion de disfrute y concentracion.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Engagement elaborado por Fiorella
Katherine Lépez Wong en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segln corresponda.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de

= Primera dimensioén: Vigor
= Objetivos de la Dimension: Determinar la capacidad de la persona para resistir altos
niveles de energia.

. . Claridad|CoherenciaRelevancia Observacm_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112|13|4|11]12|3|4(1(2|3|4
1. En mi trabajo me siento lleno de X X X
Energia energia. - -
2. Soy fuerte y vigoroso en mi X X X
trabajo.
3. Cuando me levanto por las X X X
mafianas tengo ganas de ir a
Propdsito trabajar.
4. Puedo continuar trabajando X X X
durante largos periodos de
tiempo.
5. Soy muy persistente en mi X X X
trabajo.
Desarrollo y 6. Inclus_o cuand_o I,as cosas no X X X
L van bien, continlo trabajando.
conocimiento .
7. Consigo superar las X X X
dificultades en mi trabajo
gracias a mi energia y
resistencia.

= Segunda dimension: Dedicacion
= Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de compromiso de la persona para
cumplir su propdsito.

: " Claridad|CoherenciaRelevancia Observamo_nes/
Indicadores Item Recomendaciones
112|13|4|11]12|3(|4(1(2|3|4
8. Mi trabajo esta lleno de X X X
significado y proposito.
Reto 9. Estoy entusiasmado con mi X X X
trabajo.
10. Mi trabajo me inspira. X X X
11.Estoy orgulloso del trabajo que X X X
hago.
Orgullo 12.Mi trabajo es retador. X X X
13. Estoy plenamente X X X
comprometido con alcanzar los
objetivos de mi trabajo.
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Tercera dimension: Absorcién
Objetivos de la Dimensién: Determinar el nivel de concentracién de la persona para
cumplir su proposito.

Observaciones/

. . Claridad|CoherencialRelevancial .
Indicadores Item Recomendaciones
112(3(411]12(3[4]1]|12(3]|4
14. Cuando estoy trabajando X X X
olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.
15.Soy feliz cuando estoy absorto X X X
Concentracion en mi rabajo.
16.Estoy inmerso en mi trabajo. X X X
17.Me “dejo llevar” por mi trabajo. X X X
18.Me es dificil ‘desconectarme’ de X X X
mi trabajo.
19.El tiempo vuela cuando estoy X X X
Tiempo trabajando.
20.Me encuentro tan concentrado X X X
en mi trabajo que a veces
pierdo la nocion del tiempo.

\

Firma del eval

DN\ / 577 £ 7/

‘
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Anexo 5: Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Validez:
Juicio de expertos
Nombre Grado Académico Calificacion
Experto 1 Magister Adecuado
Experto 2 Magister Adecuado
Experto 3 Doctor Adecuado
Confiabilidad:

Variable 1: Salario Emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.873 29

Variable 2: Engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.932 20

81



Igacion
: SALARIO EMOCIONAL

t

Inves
VARIABLE

Base de datos de la

Anexo 6

27,
27
2
q
1
3
1

v
18]

BEEBHEEEBHEEEEEEE
{
HEEEEEEEEBEBECE
A
B IR e e i e e e e
2
§
£ e e e R B Eee bbb o o R R e
8
§
R o o o B o 8 o e e o o o e o 8
Mm
S Rl B o B B B e R R e e e e o e B
Slz
§
08 i o o o B O B R R 8 e e e B
§
BT PP P P P P P e e
§
8 R e o o o s B B e e e
s EnEEEEE e E s e e e E e E e e e s B S R
§
TR A s s e s e e e
e L e e

P15

ITEMS

P14

AMBIENTE ORGANIZACIONAL
P16 P17

s
3 3
o 4
3 3]
3 3
3 3|
P -
D -
o 3
s 4
3
s
-
4
o o
|3
P -
3 3]
-
s
) -
)4
) -
S|4
S| &
4
s
3 3]
P -
s
3

S
i s
4
e
P -
-
s
S s
o
3 3]
s
3 3]
3 3]
B
S
o 3
3| 1]

P10 | P11 | P12 | P13

STalala=lw AR ss A e laa =T [ w s a o = mww = o[ ww s w = w sl = s w s w = w s w == Tw e
wtele=TR=sTaes ol mae == =Ts === == == s m = s s === == w s === == # s e
g

FRraT== o w = oA == s == s s =w = s s w = w s == s = w = s = = s = == s

NN BN EE RN L L E L R R
DN NN E R GG
B
2
2
o
g
BERE on slalalalzlalelalzlglalzl2l =l 2l alels olzlal=lzlolelsl2l2]al =[x
z bl Bl B R S =] e e e B e R e B R B B R R B B R B e B B B B R R bl Rl e B e R e )

33
31
31
20|
18,
22|
19|
17|
24
24
21
23|
20|
20|
21
20|
ER
17|
24
20|
33
27,
18|
24|
19,
21
20|
20
24
17|
17|
17|
24|
24
21
26
24
26|
20
20|
20
20|
16

82

20
30
28
28
11
24
12
23
22
22
22
24
24
26
26
24
26
26
20
26
23
22
23
26
20
30
i)
23
12
22
22
24
26
26
23
22
23
23
23
22
23
22
22
23
26
26
26
26
26
26
26

DIMENSIONES

TOTAL
P15 | p20 H D2 | D3

34/
34/
32
27|
27|
24/
24
26|
28|
27
26|
26
28
26|
30
35
30|
27
26|
26
33
32|
26
14]
26
26
28|
26
26
26|
26
27
27
27
24
26|
28
24
24]
23
26
30|
26
26
26|
20|

95
93
73
a6
67
70
70
73
73
73
72
72
73
72
71
97
71
67
72
73
72
96
89
73
73
73
73
72
72
73
73
67
67
67
70
73
73
72
70
72
72
71
72
72
72
Eak
71

P18

ABSORCION

P17

P13

ENGAGEMENT

P12

DEDICACION

P11

ITEMS

VARIABLE

P7

P5

Pa

VIGOR

P3

P2

P1

N
10
21
12
13
14
16
17
18
19
20
21
22
23
24
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
41
4z
43
46
47
49
50
51
52




Anexo 7: Modelo de Consentimiento Informado

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Salario Emocional y Engagement en Enfermeras del
Servicio de Neonatologia en un Hospital de Lima, 2023.

Investigadora: Fiorella Katherine Lépez Wong.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Salario Emocional y
Engagement en Enfermeras del Servicio de Neonatologia en un Hospital de Lima,
2023”, cuyo objetivo es determinar como influye el salario emocional en el
engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un Hospital de Lima,
2023. Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado del
programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud, de la Universidad
César Vallejo del campus Ate, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion Hospital Maria Auxiliadora.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El problema de investigacion se centra en analizar Cémo influye el salario
emocional en el engagement en enfermeras del servicio de neonatologia en un
Hospital de Lima, 2023. Esto es relevante debido a la importancia de las relaciones
interpersonales en el ambito de la salud y cdmo estas disminuyen la calidad de la
atencion brindada. La investigacion busca identificar areas de mejora y promover
un entorno laboral saludable y colaborativo para las enfermeras del servicio de
neonatologia.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran preguntas sobre la
investigacion titulada: “Salario Emocional y Engagement en Enfermeras
del Servicio de Neonatologia en un Hospital de Lima, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara
enel ambiente del Servicio de Neonatologia de la institucion: Hospital
Maria Auxiliadora.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Lopez Wong Fiorella Katherine. Email: fiorella.lw10@gmail.com

y Docente asesor Marrufo Mercado Celia Emperatriz. email: cmercado@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...
FECNa Y NOTa: ..o
Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: 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 envia las respuestas a traves de un formulario Google.
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Anexo 8: Constancia de aprobacién de ejecucién de instrumento.

! S et
ﬁ PERU ggns'sgﬁféo de Prestacionesy =
. Aseguramiento en Salud

“‘Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Afio de la Unidad, La Paz y el Desarrollo”

CONSTANCIA

El que suscribe, el Presidente del Comité Institucional de Etica en la
Investigacién del Hospital Maria Auxiliadora, CERTIFICA que el PROYECTO
DE INVESTIGACION, Version del 14 de julio del presente; Titulado:
“SALARIO EMOCIONAL Y ENGAGEMENT EN ENFERMERAS DEL SERVICIO DE
NEONATOLOGIA EN UN HOSPITAL DE LIMA, 2023"; con Cédigo Unico de
Inscripcion: HMA/CIEI/023/2023, presentado por el Investigador: Fiorella
Katherine LOPEZ WONG.

Asimismo, concluyéndose con la APROBACION expedida por el Comité
Institucional de Etica en Investigacidon. No habiéndose encontrado
objeciones de acuerdo con los estdndares propuestos por el Hospital
Maria Auxiliadora.

Esta aprobacién tendrd VIGENCIA hasta el 13 de Julio del 2024. Los
trdmites para su renovacién deben iniciarse por lo menos a 30 dias hdbiles
previos a su fecha de vencimiento.

San Juan de Miraflores, 14 de julio del 2023.

Atentamente.

Camité Tnstitucional/de Etica en Tnuestigacion
Fospital Mania Quaitiadora
AEZF/abf.
c.c. Investigador.
c.c. Archivo.

Con &)
Av. Miguel Iglesias N.2 968 m@% |
San Juan de Miraflores www.hma.gob.pe u ™ /‘
T(01)2171818 - 3112 pem i
oadi@hma.gob.pe 1(1) S i
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