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Engagement laboral en el personal de enfermería: el caso de un hospital 
público de segundo nivel

Work engagement in the nursing staff in a second level public hospital 

Resumen 

Introducción: La salud de los empleados ha sido un tema de interés para las organizaciones en las últimas décadas, 
ya que se encuentra relacionada de manera directa con la productividad de la organización. Diversos estudios se han 
centrado en aquellos factores que ponen en riesgo la integridad funcional de la persona, en lo que se incluye la esfera 
social y psicológica. Tras un planteamiento crítico de la salud laboral, surge un cuestionamiento sobre la posibilidad de 
una aproximación positiva de la salud de los trabajadores. Entre estos aspectos positivos se encuentra el engagement 
laboral, que ha sido definido como un estado mental positivo relacionado con el trabajo manifestado por vigor, dedicación 
y absorción. Objetivo. Describir el engagement laboral en el personal de enfermería en un hospital público de segundo 
nivel con especialidades en la ciudad de San Luis Potosí, México. Metodología. Se trata de un estudio descriptivo, trans-
versal, de corte cuantitativo; se pretende otorgar a un total de 236 elementos de enfermería de la unidad hospitalaria 
con seis meses de antigüedad laboral. La variable de estudio es el engagement laboral, que se mide con el instrumento 
UWES, complementado con la ficha de características del profesional de enfermería. 
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Abstract 

Introduction: The health of employees has been a topic of interest for organizations in recent decades, since it directly 
related to the productivity of the organization. Several studies have focused on those factors that put a risk the functional 
integrity of the person, in what includes the social and psychological sphere. After a critical approach to occupational 
health, a question arises about the possibility of a positive approach to workers health. Among these positive aspects is 
the labor engagement, with has been defined as a positive mental state related to work manifested by vigor, dedication 
and absorption. Objective. Identify work engagement in the nursing staff in a second level public hospital with specialties 
in the city of San Luis Potosí, México. Methodology. It is a cross-sectional, descriptive, quantitative study; it´s intended 
to provide a total of 236 nursing elements of the hospital unit with six months of seniority. The study variable is work 
engagement, which is measured with the UWES instrument, supplemented with the characteristics sheet of the nursing 
professional. 
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La Organización Mundial de la Salud (OMS) en 
conjunto con la Organización Internacional del Tra-
bajo (OIT) ha puesto de manifiesto la vital función 
del personal de enfermería en la protección, mejo-
ramiento de la salud y bienestar de la población. 
Ambas organizaciones, reconocen que este recurso 
humano constituye la mayor proporción de la fuerza 
laboral en salud, labora los todos los días del año, en 
todas las jornadas laborales y se encuentra en todos 
los niveles del sistema sanitario , por lo que su salud 
y bienestar constituyen un elemento importante en 
las organizaciones  A pesar de su gran importancia 
en el sistema sanitario, las condiciones laborales no 
han mejorado para este grupo profesional (1).

Estudios han encontrado una importante sus-
ceptibilidad en el personal de enfermería respecto 
a otros profesionales sanitarios a desarrollar des-
equilibrios de salud físicos y psíquicos, contar con 
conductas poco saludables (2), bajo capital psicoló-
gico positivo (3),(4), los cuales parecen deberse a 
las altas exigencias a la que se ven sometidos (2).

Estas exigencias generan tensión que suele in-
crementarse en contextos hospitalarios, debido a 
la alta exposición a factores de riesgo físicos, quí-
micos, biológicos, ergonómicos y en particular los 
psicosociales (5). Entre los riesgos psicosociales se 
encuentran el contacto directo con personas durante 
largos periodos de tiempo, carencia de recursos, ro-
tación frecuente y exceso de trabajo por escasez de 
plantilla laboral, por mencionar algunos (6).

Organizaciones internacionales han reconocido 
el problema que enfrenta la disciplina de enferme-
ría y han puesto de manifiesto la urgente necesidad 
de centrarse en aspectos positivos organizacionales 
para fortalecer las condiciones laborales que influyan 
en su calidad de vida laboral y así, mejorar la aten-
ción sanitaria. Es por ello, que la OIT a través de su 
convenio No. 149 hace mención de las deficiencias 
que presentan las condiciones laborales del personal 
de enfermería e insta a los países a desarrollar con-
diciones de trabajo atractivas, a adaptar normas de 
seguridad y salud en el trabajo, así como potenciar 
la investigación sobre sus condiciones de empleo (7).

La Organización Mundial de la Salud (OMS), 
consciente de los grandes retos a los que se en-
frenta la dirección de enfermería, propone el forta-
lecimiento de la disciplina mediante las resoluciones 
WHA 42.27, WHA 45.5, WHA 47.9, WHA 54.12, WHA 
56.19 y WHA 59.27 de las Asambleas Mundiales de 

la Salud, donde recomienda las medidas para for-
talecer a la disciplina de enfermería, a su personal 
y su entorno laboral a través del mantenimiento y 
retención un personal motivado (8),(9),(11). Asi-
mismo, desde el año 1994 la OMS en su estrategia 
mundial “salud ocupacional para todos” promueve 
los ambientes y prácticas de trabajo saludables, 
así como el establecimiento de estándares de salud 
ocupacional basados en la valoración científica (12). 

Además, la OMS en su plan de acción mundial 
sobre la salud de los trabajadores 2008-2017 esta-
blece un marco normativo que permita la adopción 
de medidas a la prevención primaria de riesgos la-
borales, protección y promoción de la salud en el 
ambiente de trabajo y mejoramiento de las condi-
ciones de empleo (13). De igual manera, la Estrate-
gia Mundial en Recursos Humanos para la Salud de 
la agenda 2030, enfatiza en la necesidad de poten-
ciar la seguridad, la protección y la motivación del 
recurso humano en salud con el propósito de crear 
condiciones propicias que retengan a este valioso 
recurso donde más es necesario (14).

Bajo el mismo tenor, la Comisión Internacional 
de Enfermería (CIE) destaca la importancia de con-
tar con personal de enfermería capacitado tanto en 
aspectos técnicos, sociales y emocionales a fin ha-
cer frente a las actuales tendencias en salud(16).

A fin de dar cumplimiento con las convocatorias 
internacionales, es preciso cobijar la práctica de la 
disciplina de enfermería con un nuevo paradigma de 
la administración que rompa los esquemas que la 
limitan y la empobrecen. La Gerencia de Recursos 
Humanos en Enfermería (GRHE) necesita ir más allá 
de la administración tradicional y avanzar en paradig-
mas que generen mejoras en el desarrollo en el ca-
pital humano (17). Para ello, se espera que la GHRE 
presente una mayor adaptación al cambio y sensibi-
lidad, mayor énfasis en el capital humano y basar su 
toma de decisiones en la evidencia científica (18). 

En aras de promover una atención de enfermería 
de calidad, la Gerencia de Recursos Humanos en En-
fermería suele encaminar sus funciones en el con-
trol y la evaluación de los resultados que indiquen 
eficacia, eficiencia y productividad. Esta tendencia 
de la administración neoclásica generalmente tien-
de a desarticular otros aspectos importantes en un 
sistema de gestión de la calidad, como son una co-
municación efectiva, un líder dedicado y entusiasta, 
trabajo en equipo, una cultura organizacional flexi-
ble basada en la confianza, empatía, compromiso, 
dedicación y motivación (19). 
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La calidad de la atención de enfermería se en-
cuentra altamente relacionado con algunos factores, 
entre los que sobresalen las condiciones laborales 
del personal, las bajas remuneraciones salariales, 
sobrecarga de trabajo, bajo reconocimiento profe-
sional, ambigüedad y conflicto de rol, alta exposi-
ción a riesgos laborales  y demandas como las téc-
nicas, las cognitivas y emocionales (20).

México es uno de los países con menores cifras de 
fuerza laboral en salud, según la Organización para 
la Cooperación y Desarrollo Económicos (OCDE) du-
rante el año 2017 el índice personal de enfermería 
- paciente apenas alcanzó el 2.8 por cada 1 000 
habitantes, en comparación con el promedio de la 
OCDE de 9 por cada mil (21).

A esta escasez de fuerza laboral se suma el en-
vejecimiento del personal de enfermería que se en-
cuentra activo, pues de acuerdo con el Sistema Ad-
ministrativa de Recursos Humanos en Enfermería 
(SIARHE), de los 281 149 recursos humanos en en-
fermería que existen en México, 49.4% tienen edades 
entre los 41 y 60 años (22). Esto pudiera traducirse 
en que cerca de la mitad del personal de enfermería 
está por retirarse en los próximos 20 años y es pro-
bable que este recurso no sea sustituido. 

Este panorama no sólo afecta la calidad de vida 
laboral del personal de enfermería, sino que tam-
bién redunda en la calidad de la atención prestada 
en las instituciones sanitarias. Estudios revelan que 
una pobre calidad de vida laboral se asocia con un 
mayor ausentismo y presentismo, falta de eficacia, 
yatrogenias, cuidados perdidos, actitudes hostiles 
con pacientes y familiares (2), abandono o deseos 
de abandonar el trabajo (23), así como bajo com-
promiso (24). 

En general, estas condiciones, afectan de forma 
significativa la calidad de vida laboral del personal 
de enfermería y a clasificarlo como un grupo de alto 
riesgo en términos de salud, bienestar y seguridad 
laboral (25). Lo anterior es evidenciado por una am-
plia literatura que pone de manifiesto la estrecha re-
lación entre la profesión de enfermería y el síndrome 
de burnout. A manera de  ejemplo, se puede citar un 
estudio realizado en un hospital de segundo nivel en 
la ciudad de San Luis Potosí, México, concluyó que 
enfermería es una profesión que cuenta con alto ries-
go de presentar síndrome de burnout (26).

En cuanto a esto último, en las últimas décadas 
el estudio del bienestar del recurso humano se ha 
orientado a un paradigma tradicional centrado en 
los aspectos negativos, en trastornos y problemas, 

como es el caso del estrés y el síndrome de burnout. 
Esta parcialidad ha descuidado una visión más glo-
bal del bienestar, por lo que las tendencias actuales 
de la gerencia de recursos humanos proponen adop-
tar enfoques más integrales, proactivos, positivos y 
salutogénicos en el abordaje de la calidad de vida 
laboral del personal (27).

Entre estas nuevas tendencias, se encuentra el en-
gagement laboral,  una aproximación proactiva  que 
centra la mirada en la administración de recursos hu-
manos hacia las fortalezas del capital humano y el fun-
cionamiento óptimo de las organizaciones. Este cons-
tructo pudiera considerarse como un puente entre la 
salud ocupacional y la Gestión del Recurso Humano. 

El engagement laboral  es un estado mental, 
un recurso psicosocial positivo organizacional, de-
finido claramente como “un estado mental positivo 
relacionado con el trabajo y se caracteriza por la 
presencia de vigor, dedicación y absorción”(6). En 
concreto, es un estado que experimenta el capital 
humano cuando existe una conexión energética con 
su puesto de trabajo; implica experimentar enmo-
ciones positivas y un alto sentido y significancia del 
trabajo, cuya importancia radica a su relación dia-
léctica con múltiples beneficios tanto individuales 
como organizacionales. 

El engagement en el trabajo implica la presen-
cia de estados emocionales positivos que se proyec-
tan en actitudes y conductas favorecedoras hacia 
su propia salud del trabajador, su desempeño pro-
fesional y su institución. En términos individuales, 
el work engagement disminuye los efectos del es-
trés, aumenta la motivación, la satisfacción laboral, 
la adaptación y la socialización y se describe como 
predictor de conductas que “van más allá” de los 
comportamientos esperados por un recurso humano 
estándar (28).

En el equipo de trabajo el engagement laboral 
se asocia con mejora en la relación terapéutica con 
los pacientes, relaciones interpersonales con com-
pañeros y supervisores. Respecto al nivel organiza-
cional, se ha observado aumento del desempeño, 
de la motivación para la capacitación, del compro-
miso, proactividad, lealtad, sentido de pertenencia 
organizacional, creatividad e innovación, mejoras en 
el afrontamiento de desafíos, reducción del ausen-
tismo, mayor compromiso, así como mejora de los 
resultados de la atención y la calidad percibida por 
los pacientes (28). Además, se considera mediador 
del clima de seguridad laboral al disminuir los acci-
dentes de trabajo y se aumentan las probabilidades 
de retener al personal. 
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En el sistema sanitario, las manifestaciones del 
engagement laboral se pueden reflejar en la dismi-
nución de los gastos relacionados con el ausentismo 
laboral, atención de enfermedades psicosomáticas, 
eventos adversos, accidentes de trabajo e incapaci-
dades, recontratación y capacitación de nuevo perso-
nal, así como optimización de los financieros debido 
al aumento en los indicadores de la atención (29).

Así es como el estudio del work engagement for-
ma parte de una nueva corriente administrativa que 
da respuesta a los múltiples tratados internaciona-
les, ya que se considera un estado psicológico po-
sitivo, un recurso psicosocial, pero a la vez puede 
ser una estrategia que fortalece las prácticas orga-
nizacionales saludables, al fomentar una cultura or-
ganizacional de personal saludable, entusiasmado, 
comprometido y motivado en su trabajo (30).

Las prácticas de salud laboral positiva que con-
tribuyen ente otras cosas a la calidad de la orga-
nización deben considerarse una inversión, puesto 
que la creación de entornos que cuidan e involucran 
al personal en su práctica profesional generalmente 
tiene efectos positivos sobre la productividad, en ca-
lidad de la atención, la seguridad de los pacientes y 
por ende, en el financiamiento en salud (31). 

Autores como Salanova y Schaufeli, Juárez Gar-
cía y Van Bogaert, Wouters, Willems, Mondelaers y 
Clark mencionan implicaciones en la salud, el bien-
estar, la satisfacción (5), mejora en el desempeño 
(32) y en la calidad en la atención (33). Otros es-
tudiosos señalan que el desarrollo del engagement 
laboral se relaciona con múltiples antecedentes, por 
ejemplo, la salud mental positiva, clima laboral sa-
ludable, cargas de trabajo afrontables, apoyo social 
gerencial y colegial, la disponibilidad de recursos 
para el ejercicio de la práctica (34), la comunicación 
efectiva y el sentido de pertenencia (35), García, 
Bargagliotti y Fernández y Yañez coinciden en que la 
confianza, la autonomía y la recompensa intrínseca 
son especialmente importantes para la profesión de 
enfermería (36)(37)(12)(39).

Algunos autores como Fernández, García Sierra, 
describen que los profesionales de enfermería con 
engagement laboral alto (personal engaged) expe-
rimentan sensaciones de energía, se esfuerzan al 
máximo para otorgar la mejor atención de calidad 
posible, están motivados, comprometidos y entusias-
mados, buscan generar relaciones cercanas con sus 
pacientes, muestran conductas proactivas y empá-
ticas (40,41). A ello se suma lo que señalan Jenaro, 
Flores  Cruz, Orgambidez y Borrego, quienes lo aso-
cian fuertemente a la satisfacción laboral, una ma-

yor calidad de vida, menor disfunción social y estrés 
asociado a la atención directa de personas (42,43). 

En México, existe un escaso registro de traba-
jos de investigación sobre se han registrado esca-
sas investigaciones sobre el engagement laboral,  
particularmente en la ciudad de San Luis Potosí, 
se carece de este tipo de estudios. De manera pa-
radójica, existe una amplia variedad de estudios 
relacionados con aspectos negativos que afectan a 
la salud laboral y el desempeño profesional; para 
el 2018 tan sólo en la unidad médica más grande 
en la ciudad antes mencionada de nombre Hospital 
Central “Dr. Ignacio Morones Prieto” se han identi-
ficado 3 estudios concernientes al síndrome de bur-
nout en el personal de enfermería (44),(45),(46), 
sin embargo no se ha identificado alguno sobre el  
engagement laboral.

A pesar de considerarse una buena práctica en 
la GRH se han registrado escasas investigaciones a 
nivel nacional y ausentes en el estado de San Luis 
Potosí. A la luz de la escasez empírica, este trabajo 
pretende generar información útil que funja como 
guía en la planificación, diseño y operación de estra-
tegias que potencialicen el desempeño de excelen-
cia del recurso humano de enfermería. Por tal moti-
vo, se cree pertinente estudiar el work engagement 
en el personal de enfermería en un hospital público 
de segundo nivel con especialidades en la ciudad de 
San Luis Potosí, S.L.P. En relación con lo expues-
to anteriormente, se plantea la siguiente pregunta 
de investigación: ¿Existe el work engagement en el 
personal de enfermería en un hospital público de se-
gundo nivel con especialidades en la ciudad de San 
Luis Potosí, S.L.P., México?
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OBJETIVO

El presente trabajo tiene el objetivo general de 
describir el engagement laboral en el personal de 
enfermería en un hospital de segundo nivel de aten-
ción en la ciudad de San Luis Potosí, México. Esto se 
pretende realizar mediante los siguientes objetivos 
específicos: 
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•  Describir las características sociodemográficas y 
laborales del personal de enfermería en un hos-
pital de segundo nivel con especialidades.

• Identificar los niveles parciales del engagement 
laboral (vigor, dedicación y absorción) del per-
sonal de enfermería que labora en los diferentes 
servicios y departamentos. 

• Identificar el nivel total del engagement laboral 
del personal de enfermería de la unidad médica.

METODOLOGÍA

Diseño

Se trata de un estudio descriptivo transversal de 
corte cuantitativo. 

Población de estudio

La unidad de análisis del presente trabajo será el 
personal de enfermería adscrito a un hospital de se-
gundo nivel de atención, que se encuentra ubicado 
en la capital de San Luis Potosí, México. El universo 
está constituido por 632 recursos humanos de en-
fermería. Se utilizó el programa Epi Info  versión 
7.1.5 para el cálculo de la muestra con un nivel de 
confianza del 95%, lo que dio un total de 236 recur-
sos humanos de manera aleatoria simple. 

Criterios de inclusión, exclusión y eliminación

Criterios de inclusión

• Personal de enfermería operativo y con cargos 
administrativos ubicado en los diferentes turnos 
laborales y servicios. 

• Personal de enfermería que cuente con antigüedad 
laboral superior a seis meses en la unidad médica.

• Personal de enfermería que acepte participar en 
la investigación. 

Criterios de exclusión

• Personal de enfermería en proceso de formación 
(pasantes en servicio social).

• Personal de enfermería ausente por vacaciones, 
incapacidad o licencia durante el periodo de re-
colección de datos. 

Criterios de eliminación

• Personal de enfermería que, aun cuando haya 
otorgado su consentimiento informado, decida 
abandonar el estudio en cualquier momento de 
la investigación. 

• Instrumentos de recolección de datos contesta-
dos de manera incompleta

Variables y herramientas de recogida de datos

Se explorará las características sociodemográ-
ficas, laborales y el engagement laboral. Para ello, 
se utilizarán un par de instrumentos. El primero de 
estos, titulado “Cédula de recolección de datos so-
ciodemográficas y laborales del personal de enfer-
mería adscritos a unidad hospitalaria”, se integra 
de cinco secciones, la primera de estas, constituida 
por 9 ítems, considera recabar información sobre 
datos sociodemográficos. A partir de la segunda 
hasta la quinta sección, pretende recabar informa-
ción sobre las condiciones labores. La tercera re-
caba datos sobre el desempeño y los antecedentes 
laborales a través de 9 ítems. En la cuarta sec-
ción se desglosan 6 reactivos con escala tipo Likert 
concernientes a las relaciones interpersonales en 
el trabajo. En el quinto se plantean 9 ítems con la 
misma escala que la anterior sobre clima laboral 
(Anexo No.1). Dicho instrumento fue construido a 
través de una revisión de literatura donde se en-
contraron ciertas variables relacionadas con el en-
gagement laboral, fue validado por pares. 

A fin de medir la variable de engagement labo-
ral, se utilizará el cuestionario denominado UWES 
(por sus siglas en inglés Utrecht Work Engagement 
Scale), diseñada por Marisa Salanova, Wilmar 
Schaufeli, Susana Llorens, José M. Peiró y Rosa 
Grau en el año 2000. Para fines de este proyec-
to, se empleará la versión acortada de 9 ítems, el 
cual, ha mostrado mejores índices de ajuste, va-
lidez convergente y discriminante. El cuestionario 
fue validado en profesionales de la salud mexica-
nos por Hernández, Llorens, Rodríguez y Dickinson 
en año de 2016 (Instrumento No.1). 

Se trata de una escala tipo Likert con 9 ítems 
cualitativos politómicos, los cuales miden al work 
engagement en sus tres dimensiones (vigor, dedica-
ción y absorción) y permite determinar sus niveles 
parciales y totales de en 5 categorías: Muy bajo”, 
“Bajo”, “Promedio”, “Alto” y “Muy alto”. 
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Análisis de los datos

Para la captura y procesamiento de los datos se 
utilizará el paquete estadístico SPSS Versión 18.0. 
Se utilizará estadística descriptiva y medidas de dis-
persión y tendencia central. Entre las que se utiliza-
rán serán, las frecuencias simples, media, mediana, 
desviación estándar. En función del comportamiento 
de la variable dependiente se pudiera determinar 
el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, 
para determinar si existe relación entre los niveles 
de work engagement y las condiciones laborales. 

Tiempo del estudio 

El desarrollo del presente proyecto tendrá una 
duración aproximada de un año y medio. Se con-
templó un tiempo aproximado de ocho meses en la 
construcción del proyecto de investigación, se esti-
man tres meses más para las aprobaciones de Co-
mités de Ética e Investigación de la institución de 
salud donde se pretende llevar a cabo la recolección 
de los datos. Respecto a la recogida de los datos, 
ésta tendrá una duración aproximada de 2 meses 
(tentativamente febrero a marzo de 2019). 

Procedimientos

Para fines de realizar el presente proyecto, se se-
guirán los siguientes pasos. Primero será sometido 
a revisión por el Comité de Ética del Hospital Central 
“Ignacio Morones Prieto”. Una vez aceptado, se pro-
cederá a realizar la recolección de datos por el autor 
principal en coordinación con el resto de los autores 
a fin de determinar los días y servicios a los que 
debe acudir cada uno de estos. Ambos instrumentos 
se entregarán al personal seleccionado en el servi-
cio donde se encuentre asignado y se solicitará sea 
respondido a la brevedad. Se solicitará la firma del 
consentimiento informado previa explicación verbal 
del objetivo y aspectos éticos. Se omitirá dejar los 
instrumentos con el personal de enfermería, sino 
que se solicitará que estos sean entregados el mis-
mo día que les son entregados. Se estimó un pre-
supuesto que asciende a un total de $121,659.56 
pesos mexicanos, mismo que será cubierto por el 
grupo de investigadores. 

Consideraciones éticas

Los aspectos éticos consideran la Declaración de 
Helsinki, por lo que realizará una invitación de ma-
nera verbal al participante donde se le explicará los 

objetivos del estudio, riesgos y beneficios. Posterior 
se entregará consentimiento informado, una original 
para el sujeto de estudio y una copia para los inves-
tigadores. Se mantendrá el anonimato de las perso-
nas, por lo que se asignará un folio a cada uno de los 
instrumentos, sin que estos cuenten con datos de 
identificación y se presentarán solo los resultados 
ante las autoridades de la unidad médica. 

Lo anterior en respuesta a los lineamientos es-
tablecidos por el Reglamento de la Ley General de 
Salud en Materia de Investigación para la Salud en 
México, donde se señala que se debe contar con 
consentimiento informado por escrito del sujeto de 
investigación. 

Además de que se debe mantener vigilancia es-
trecha de la investigación, para ello se solicitará 
a asignación de una persona adscrita a la unidad 
médica, quien será responsable de la vigilancia es-
trecha del cumplimiento de los lineamientos éticos 
establecidos en la normatividad nacional. 

Alcances y limitaciones 

El presente estudio de investigación pretende 
arrojar información para el diseño de intervenciones 
encaminadas a mejorar o incrementar los niveles de 
compromiso laboral del personal de enfermería. Sin 
embargo, el presente estudio no garantiza la mejora 
de la calidad de la atención.

RELEVANCIA CIENTÍFICA Y SOCIOSANI-
TARIA DEL ESTUDIO 

El estudio del work engagement en el personal 
de enfermería contribuye a una visión más global, 
positiva y proactiva del fenómeno en estudio en el 
personal de enfermería en la unidad hospitalaria, el 
cual, durante las últimas décadas ha estado parcia-
lizado por los enfoques centrados en los trastornos 
y problemas, dominado por el estudio del estrés. 
Es importante mencionar que el estudio derivado de 
aspectos positivos del bienestar del recurso humano 
continúa siendo incipiente, especialmente en el per-
sonal de enfermería mexicano. 

El estudiar fenómenos como el work engagement 
brinda un puente de conexión entre el bienestar laboral 
y la Gerencia del Recurso Humano de Enfermería, lo 
que puede ayudar a mejorar la salud, la seguridad y 
la motivación del personal de enfermería, y a su vez, 
redundar en resultados positivos organizaciones como 
es la mejora de la calidad de la atención. 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

PRESUPUESTO 

El presente proyecto contará con el financiamiento 
del equipo de investigación, sin la intervención econó-
mica de la Unidad Médica, ni otra fuente de financia-
miento. Posterior a la suma de los recursos necesarios 
se requiere de un presupuesto aproximado de $121 
659.76 pesos mexicanos.

Actividad 

Año 2019

Mes Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Semana 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

Revisión de literatura.

Adecuaciones por 
el Comité de ética e 
investigación (CEI) de 
la institución sede. 

Aprobación por el 
CEI del protocolo en 
institución sede.

Recolección de los 
datos

Captura de datos.

Análisis de los datos.

Elaboración de 
resultados.

Presentación de los 
resultados en la 
institución

Presentación de los 
resultados en foro.



____________________________________________________________________________________Engagement laboral en el personal de enfermería: el caso de un hospital público de segundo nivel

Diana Macías Amaya, et al.

Nure Inv. 16(101) - 11 - Agosto - Septiembre 2019

AGRADECIMIENTOS 

Al Hospital Central “Ignacio Morones Prieto”  de la 
ciudad de San Luis Potosí, por la confianza otorgada a 
los investigadores. A las autoridades de la Facultad de 
Enfermería y Nutrición de la Universidad Autónoma de 
San Luis Potosí por otorgar las facilidades en la cons-
trucción del proyecto.

Recursos y presupuesto

Concepto o actividad Unidades Costo
unitario

Costo
total Financiamiento

Equipo de cómputo 1 9 500.00 9 500.00 Autofinanciado

Software de antivirus 1 500.00 500.00 Autofinanciado

Arrendo internet mensual 6 300.00 1 800.00 CONACYT

Equipo de impresión 1 4 000.00 4 000.00 Autofinanciado

Hojas tamaño carta 500 3.3 150.00 Autofinanciado

Material de oficina 13 Variable 300.00 Autofinanciado
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ANEXO: Consentimiento informado

I. DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS

1.1 Edad: 1.4 ¿Tiene hijos? 1. Si (  )    2.No (   ) 1.9 Grado máximo académico:

1.2 Sexo: 1.5 No. de Hijos:

1. Enfermería auxiliar
2. Enfermería técnica
3. Licenciatura en enfermería 
4. Especialidad
5. Maestría
6. Doctorado

1.M(    )   2.H(    ) 3.Otro 1.6 Edades de sus hijos:

1.3 Estado civil:

1. Soltera (o) 
2. Casada (o)
3. Divorciada (o)
4. Viuda (o)
5. Unión libre

1.7 ¿Actualmente su pareja trabaja?

0. No aplica 1. Si (     ) 2. No (    )

1.8 ¿Enfermería fue su primera elección 
de carrera a estudiar?

1. Si (     )                    2. No (    )

II. DATOS LABORALES 

2.1 Puesto de trabajo: 2.3 Turno asignado: 2.4 Antigüedad en el hospital:

1. Administrativo 
2. Operativo

1. Matutino
2. Vespertino
3. Nocturno
4. Jornada acumulada diurna
5. Jornada acumulada nocturna

2.2 Tipo de contratación: 2.5 Antigüedad en el servicio actual:

1. Base 
2. Eventual

2.6 Servicio al que se encuentra asignada (o) actualmente:

0. Estoy a disposición
1. CEYE
2. Cirugía ambulatoria 
3. Cirugía hombres
4. Cirugía mujeres
5. Consulta externa
6. Cuidados paliativos
7. Cunero de transición
8. Enseñanza
9. Escolares

10. Gineco-Obstetricia
11. Hemodiálisis
12. Hemodinamia
13. Lactantes
14. Medicina Interna Hombres
15. Medicina Interna Mujeres
16. Neonatología
17. Observación Pediátrica
18. Oncología adultos
20. Oncología pediátrica

21. Quirófano 
22. Terapia Intensiva adultos
23. Terapia Intensiva Pediátrica
24. Tococirugía 
25. Trasplantes 
26. Unidad de quemados 
27. Urgencias 
28. Otro servicio
28.1 Especificar:

2.7 Servicio más prefiere: 2.8 Servicio que menos prefiere:

2.9 ¿Cuenta con otro trabajo además de este? 1. Si (     )          2. No (    )

2.10 ¿Qué es lo que más le gusta de su trabajo? 

2.11 ¿Qué es lo que menos le gusta de su trabajo? 

2.12 ¿Qué significa ser enfermera (o) para Usted? 
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IV. RELACIONES INTERPERSONALES LABORALES 

Pregunta Siempre Casi 
siempre A veces Casi 

nunca Nunca

4.1 Me vinculo emocionalmente con mis 
pacientes:

Pregunta Excelente Buena Ni buena
ni mala Mala Pésima

4.2 La relación con el resto enfermeras (os) es:

4.3 La relación con otros profesionales es: 

4.4 La relación con su jefa (e) de servicio es: 

4.5 La relación con su supervisor (a) es:

4.6 La relación con la jefa de enfermeras es: 

III. ANTECEDENTES LABORALES  

3.1 Calificación del ultimo grado de estudios:

3.2 Número de capacitaciones en los últimos 3 meses:

3.3 ¿Se encuentra en alguna capacitación en este 
momento? 1. Si (     ) 2. No (    )

3.4 ¿Motivo por el cuál Usted este tomando la actual 
capacitación? 1. Por iniciativa propia 2. Por obligación

3.5 Número de faltas en los últimos 2 meses:

3.6 ¿Le realizan evaluación periódica en el hospital? 1. Si (     ) 2. No (    )

3.7 Calificación de sus últimas 2 evaluaciones: 1. 2.

3.8 Número de retardos en los últimos 2 meses:

3.9 Número de reportes en los últimos 6 meses:
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V. CLIMA LABORAL 

Pregunta Siempre Casi 
siempre A veces Casi

nunca Nunca

5.1 Tengo la oportunidad de tomar 
decisiones sobre mi trabajo:

5.2 Participo en la toma de decisiones de 
mi servicio:

5.3 Mi opinión es respetada por mi 
equipo de trabajo: 

5.4 Percibo que mis superiores me 
otorgan confianza para trabajar de 
manera autónoma:

5.5 Mis compañeros de trabajo me 
generan la confianza suficiente para 
hablar o pedir ayudar en los aspectos 
personales y laborales:

5.6 Mis superiores me generan la 
confianza suficiente para hablar o 
pedir ayuda en aspectos laborales y 
personales:

5.7 Me siento satisfecha de mi trabajo 
como enfermera(o):

5.8 Son las condiciones que genera mi trabajo y que más valoro:

1. Autonomía en mi 
trabajo 2. Apoyo de mi equipo de trabajo 3. Confianza de mi 

equipo de trabajo
4. Relaciones armoniosas 
en mi trabajo

5. Gratitud y 
reconocimiento de los 
pacientes

6. Satisfacción al ayudar a mis 
pacientes

7. Apoyo de mis 
superiores 8. Otra

8.1 Especificar:


