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RESUMEN 

 

En el presente estudio se aborda el esfuerzo voluntario por parte de los 

trabajadores del Hospital Daniel Alcides Carrión considerando si una persona está 

implicada en su trabajo y entusiasmado con el mismo, a su vez los valores éticos 

del profesional es parte de la responsabilidad, colaboración, conducta e integridad. 

Por esto el presente trabajo tuvo como objetivo de determinar la relación del 

Engagement laboral y los valores éticos en los trabajadores profesionales del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la ciudad 

de Huancayo - 2018. El método de estudio fue el científico, con enfoque 

cuantitativo, no experimental, con un diseño correlacional de tipo transversal. La 

técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento estuvo constituido por dos 

cuestionarios debidamente validados. Se tuvo como muestra a 89 profesionales que 

laboran en el Hospital Daniel Alcides Carrión. Se encontró que existe relación 

estadísticamente significativa entre el Engagement laboral y los Valores éticos en 

el personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión, Huancayo- 2018. Así mismo, se determinó que existe diferencia 

estadísticamente significativa con la edad, el estado civil, la profesión y el tiempo 

que trabajan en la institución. Se concluye que existe relación directa, moderada (rs 

=0,450) y estadísticamente significativa (p= 0,00). 

 

Palabras claves: valores éticos, engagement laboral, compromiso laboral 
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ABSTRACT 

 

The present study addresses the voluntary effort of the workers of the 

Hospital Daniel Alcides Carrión is a person involved in their work and enthusiastic 

about it, in turn the ethical values of the professional is part of the responsibility, 

collaboration, behavior and integrity. Therefore, the objective of this work was to 

determine the relationship of work commitment and ethical values in the 

professional workers of the D.A. Hospital. Carrión de la ciudad de Huancayo - 

2018. The study method was the scientific one, with a quantitative approach, not 

experimental, with a cross-sectional correlational design. The technique was based 

on the survey and the instrument consisted of two duly validated questions. A 

sample of 89 professionals working at the Daniel Alcides Carrión hospital was 

produced. It was found that there is a statistically significant relationship between 

the Labor Commitment and the Ethical Values in the professional staff of the Daniel 

Alcides Carrión Regional Teaching Hospital, Huancayo, 2018. Likewise, it was 

determined that there is a statistically significant difference with the age, the state 

civil, the profession and the time that works in the institution. It is concluded that 

there is a direct, moderate (rs = 0.450) and statistically significant relationship (p = 

0.00). 

 

Keywords: ethical values, work engagement, work commitment 
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INTRODUCCIÓN 

 

La presente tesis tiene por objetivo determinar la relación entre el 

engagement laboral y los valores éticos en los trabajadores profesionales del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la ciudad 

de Huancayo. Los datos se obtuvieron de 350 personal profesional (Médicos, 

enfermeras, obstetras, odontólogos, químico - farmacéuticos, psicólogos y 

tecnólogos médicos). 

 Las fuentes bibliográficas provienen de investigaciones realizadas en el 

extranjero y a nivel nacional. Este estudio presenta los siguientes capítulos:  

En el capítulo I Muestra el problema de estudio, los objetivos, y la 

justificación e importancia.  

En el Capítulo II se aborda el marco teórico, los antecedentes del estudio, 

base teórica, definición de términos y el sistema de variables  

En el Capítulo III se trata la metodología, tipo, diseño del estudio, el lugar 

y el tiempo de ejecución, población y muestra, procedimientos, las técnicas e 

instrumentos para la recolección de datos, la validez de instrumentos, el 

procesamiento de información y finalmente el análisis estadístico descriptivo.  

En el Capítulo IV se presenta los resultados,  

En el capítulo V se presenta la discusión de resultados; para terminar con 

las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliográficas y anexos. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1 Planteamiento del Problema  

En la actualidad nadie puede negar la importancia que se tiene al 

recuperar socialmente los valores olvidados en una sociedad, y es que nadie 

negaría que la demanda social exige generaciones formadas en valores. Las 

diferentes empresas que surgen, así como fundaciones, organizaciones no 

gubernamentales, cada organismo del estado plantea en su “visión” y en su 

“misión” una serie de valores que tienen por objeto definir el perfil de gestión, 

sus metas, sus finalidades, etc. 1 

“Los valores fueron parte de una de las inquietudes más antiguas en 

la evolución del pensamiento humano. El mundo de valores de acuerdo a su 

jerarquía fue la preocupación de pensadores y educadores de todas las épocas. 

En nuestros días, pese al paso del tiempo, se observa su vigencia y relevancia 

en todos los espacios del conocimiento”.2 
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“Los valores se manifiestan en todos los ámbitos del desarrollo 

humano, incluido el laboral. A ellos se suman los valores propios de la cultura 

de la empresa o institución en la que el trabajador se desenvuelve. Algunos 

autores manifiestan que los valores en el ámbito laboral deben ser entendidos 

como las representaciones cognitivas de necesidades universales expresadas 

por medio de metas transituacionales que se organizan en forma jerárquica y 

que se manifiestan en el entorno laboral”.3 

En el campo de la salud, existe una intensa apertura de mercados 

originando que haya incremento en la competitividad. En los establecimientos 

de salud del Ministerio de Salud (MINSA), se atiende a la mayor parte de la 

población, es por ello que se necesita que las personas que trabajan estén 

altamente comprometidas y motivadas para afrontar el trabajo, puesto que no 

se tiene las óptimas condiciones laborales. Se trabaja con una sobrecarga, con 

escasos recursos, con un alto estrés laboral, con el desinterés de un gobierno 

por mejorar la calidad de los servicios de salud. A pesar de laborar en esas 

condiciones, existen personas que siguen comprometidas con su trabajo. 

Finalmente, se puede decir que este estudio será una contribución académica 

de importancia, ya que existe escasa información acerca de este tema en el 

ámbito del sector salud. 
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1.1.1 Formulación del problema  

1.1.1.1  Problema general  

¿Hay relación entre el Engagement laboral y los valores 

éticos en los trabajadores profesionales del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la ciudad 

de Huancayo- 2018? 

 

1.1.1.2 Problemas específicos 

• ¿Cuál es la diferencia del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el género del personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018? 

• ¿Cuál es la diferencia del Engagement laboral y los Valores 

éticos según la edad del personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018? 

• ¿Cuál es la diferencia del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el estado civil del personal profesional del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018? 

• ¿Cuál es la diferencia del Engagement laboral y los Valores 

éticos según la profesión del personal trabajador del Hospital 
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Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018? 

• ¿Cuál es la diferencia del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el tiempo que trabaja en la institución, del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018? 

 

1.2 Objetivos  

1.2.1 Objetivo general  

Determinar la relación del Engagement laboral y valores éticos 

en los trabajadores profesionales del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la ciudad de Huancayo - 2018. 

 

1.2.2 Objetivos específicos  

• Determinar la diferencia del Engagement laboral y los Valores éticos 

según el género del personal profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018. 

• Determinar la diferencia del Engagement laboral y los Valores éticos 

según la edad del personal profesional del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 
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• Determinar la diferencia del Engagement laboral y los Valores éticos 

según el estado civil del personal profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

• Determinar la diferencia del Engagement laboral y los Valores éticos 

según la profesión del personal trabajador del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

• Determinar la diferencia del Engagement laboral y los Valores éticos 

según el tiempo que trabaja en la institución, del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

 

1.3 Justificación e importancia del estudio  

Justificación teórica 

El presente estudio contribuye a llenar el vacío del conocimiento que 

existe entre los valores éticos y el compromiso laboral que existe en las diversas 

organizaciones. También sirve para revisar, desarrollar o apoyar a una teoría a 

estudios futuros.  

 

Justificación social 

El presente estudio contribuirá a la población mediante el análisis de 

la satisfacción del usuario externo y el compromiso laboral del personal médico 

asociado a los valores éticos y deontológicos a fin de mejorar el desempeño del 

personal de salud que atiende diariamente a pacientes de diferente procedencia. 
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Justificación metodológica 

Según Hernández Sampieri la justificación metodológica se da cuando 

“el trabajo de investigación propone un nuevo método o una nueva estrategia 

para generar un conocimiento valido y confiable. En el presente estudio se 

propone un instrumento válido y fiable para la aplicación en futuros trabajos 

de investigación”.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes del estudio  

Internacionales 

Fernández C. (2014), En su estudio engagement en profesionales de 

enfermería de atención primaria de salud, concluye que sí hay evidencia del 

engagement en nuestro medio. Considerando el vínculo afectivo con los 

usuarios como parte de la estrategia principal, siendo la hipótesis muy 

significativa. 

En un estudio de “Indicadores de salud mental y engagement en 

empleados de una empresa promotora del desarrollo económico”, “exploró la 

relación entre indicadores de salud mental y el engagement a través de una 

metodología descriptivo-correlacional y diseño transversal. La muestra estuvo 

formada por 36 empleados de una organización. La evaluación de la salud 

mental se llevó a cabo a través de constructos como: depresión, ansiedad, 
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disfunción familiar y autoestima, donde obtuvo que el 61,1% presentó signos 

depresivos de importancia clínica, un 38% no presentó signos de depresión. El 

27,8% manifestó ausencia y el 72% presentaron síntomas de ansiedad con 

importancia clínica. El 61,1% no manifestó signos de disfunción familiar 

mientras que el 38,9% si expresó síntomas. Por último, el 94,4% tuvo una 

autoestima alta y el 5,6% tuvo una autoestima baja. En conclusión, la muestra 

estuvo caracterizada por óptimos niveles de engagement, pero también se 

encuentran dimensiones afectadas como el estado de ánimo que no se asocia a 

ninguna variable evaluada, por lo que resulta importante la estimulación de 

recursos personales que estén inmersos en las organizaciones de modo que 

permita un afrontamiento adecuado de las situaciones adversas, tanto laborales 

como familiares” (Suarez J, Mendoza J, 2014). 

En otro estudio sobre Salud ocupacional y engagement realizado en el 

sector hotelero de Mar del Plata, “estuvo intentando pasar de ser una ciudad 

balnearia para ser una ciudad turística. En esto, el alojamiento y básicamente 

el sector hotelero, juegan un rol fundamental. Además, la industria hotelera es 

una de las que mayor empleo genera en las ciudades en las que se ubica. El 

objetivo general es conocer cuál es la situación actual del sector hotelero 4 y 5 

de estrellas en Mar del Plata respecto de las prácticas de recursos humanos 

aplicada y el impacto generado sobre el potencial competitivo. Dentro de los 

objetivos específicos están relevar las prácticas de recursos humanos que se 

aplican actualmente en el sector estudiado y caracterizarlas; identificar la 

percepción de las autoridades del área de recursos humanos respecto de la 

dotación con la que cuentan y de la relación que encuentran entre recursos y 
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calidad percibida por el cliente; evaluar el clima laboral - percepción de los 

empleados existente en las organizaciones estudiadas; analizar la posible 

relación entre Percepción de las autoridades/ prácticas de recursos humanos 

aplicadas / clima laboral. - Modelo de abordaje inicial. Esta presentación 

informará más adelante los resultados preliminares de la investigación” 4. 

 

Nacionales 

En el estudio realizado por Deloitte Bussines 5 en el año 2015, refiere: 

que el 87% de las empresas consideró que su problema principal es la falta de 

compromiso laboral, y se observó un alza en comparación al año anterior. 

En la investigación “Engagement: un recurso para optimizar la salud 

psicosocial en las organizaciones y prevenir el síndrome de Burnout y estrés 

laboral”. Como conclusión se tuvo que el capital humano fue el material más 

preciado que tiene toda organización y para poder sobrevivir y prosperar las 

organizaciones necesitaron tener empleados motivados y psicológicamente 

sanos, proactivos y que muestren desarrollo de carrera, comprometiéndose con 

la excelencia y la seguridad laboral 6. 

 

2.2 Base teórica  

Los valores se vienen estudiando e investigando desde diferentes 

enfoques como el psicológico, filosófica educación, social y laboral.  

Rokeach 7 menciona que los valores representan las necesidades 

humanas y, también, las demandas sociales e institucionales. En este sentido, 
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distingue entre valores terminales e instrumentales. Los valores terminales son 

aquellas metas individuales y sociales que cada uno desea alcanzar, mientras 

que los valores instrumentales hacen referencia a aquellos comportamientos o 

medios necesarios para alcanzar los valores terminales. 

Chiavenato 8 se refiere al valor como una creencia básica sobre lo que 

se puede hace o no, lo que es o no es importante. 

Kluckhohn sostiene que “los valores son criterios en función de los 

cuales se aceptan o rechazan determinadas normas y, aunque no se identifican 

con la conducta, son una enunciación de lo deseable, los estándares debe y 

debería, que influyen en cada acción” (Rokeach M, 2001). 

Fromm 9 sostiene que “los valores son elementos fundamentales de la 

vida del hombre, debido a la gran dependencia que tiene de ellos. El hombre 

puede guiar sus acciones y sentimientos solo a través de los valores. Los 

sistemas de valores pueden ser conscientes o inconscientes”. 

Díaz 10 refiere que “los valores pueden clasificarse de manera general, 

estratégica y táctica. En la clasificación general se relacionan el valor estético, 

social y económico”.  

 

LOS VALORES EN EL TRABAJO 

Robbins 11 refiere que “los valores son importantes para el estudio del 

comportamiento organizacional, porque establecen las bases requeridas en la 

comprensión de las actitudes y la motivación de las personas.” 
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Arciniega 12 sostiene que “los valores en el ámbito laboral deben ser 

entendidos como las representaciones cognitivas de necesidades universales 

expresadas por medio de metas transituacionales que se organizan en forma 

jerárquica y que se manifiestan en el entorno laboral”. 

 

ENGAGEMENT 

El estudio del engagement “surge de la necesidad de desarrollar 

nuevos conceptos y constructos psicológicos que dan respuesta a la realidad 

social y organizacional de hoy en día en nuestras sociedades. Siguiendo la 

lectura de Salanova la traducción al español del concepto es complicada, ya 

que en la actualidad no hemos encontrado un término que abarque la total 

idiosincrasia del concepto. Sabemos que no significa exactamente lo mismo 

que otros conceptos que sí tienen su equivalente en lengua inglesa, tales como: 

la implicación en el trabajo -work involvement-, el compromiso organizacional 

organizacional commitment-, dedicación al trabajo -work dedication-, apego al 

trabajo -work attachment-, o adicción al trabajo - workaholism. Está 

relacionado con estos conceptos, incluso algunos de ellos forman parte de su 

idiosincrasia, pero el engagement es algo más que emerge y se desarrolla desde 

otros planteamientos que analizaremos a lo largo de éste trabajo. El 

engagement en el trabajo es definido de la siguiente: engagement es un estado 

positivo de la mente, relacionado al trabajo que es caracterizado por el vigor, 

dedicación y absorción. Más que un estado momentáneo y específico, el 

engagement se refiere a un estado más persistente y afectivo cognitivo que no 

tiene el foco en un objeto, evento, individuo o comportamiento específico”. El 
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vigor se caracteriza por los altos niveles de energía y resiliencia mental 

mientras trabaja, voluntad de investir en el trabajo, y persistencia en situaciones 

de dificultad. La dedicación se refiere a estar fuertemente involucrado en su 

trabajo, y experimentar un censo de significancia, entusiasmo, inspiración, 

orgullo y desafío. La absorción está caracterizada por estar completamente 

concentrado y envuelto en su trabajo, siendo que el tiempo pasa ligeramente y 

el individuo tiene dificultad en desapegarse de su trabajo. El engagement es un 

estado mental positivo relacionado con el trabajo, se refiere a un estado 

afectivo-cognitivo persistente, que no está focalizado en un objeto, evento o 

situación particular. Es un concepto que generalmente se considera como la 

dirección de un esfuerzo voluntario, es decir, cuando los trabajadores tienen 

oportunidades y actúan de una forma que va más allá de los intereses de su 

organización. Un trabajador “engaged” es una persona que está totalmente 

implicada y entusiasmada con su trabajo. (Deloitte Bussines Perú, 2015)  

 

2.3 Definición de términos  

• Congruencia de valores.- la congruencia entre los valores personales y 

laborales es un constructo que se vale del concepto de ajuste entre la persona 

y su organización aunque no es necesariamente lo mismo.13 

• Engagement.- El estudio del engagement surge de la necesidad de 

desarrollar nuevos conceptos y constructos psicológicos que dan respuesta 

a la realidad social y organizacional de hoy en día en nuestras sociedades.14  
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2.4 Hipótesis 

2.4.1 Hipótesis general  

H1:  Existe relación entre el Engagement laboral y los valores éticos en 

los trabajadores profesionales del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la ciudad de 

Huancayo - 2018. 

H0:  No existe relación entre el Engagement laboral y los valores éticos 

en los trabajadores profesionales del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la ciudad de 

Huancayo - 2018. 

 

2.4.2 Hipótesis específicos 

• H1: Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el género del personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018 

H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el género del personal profesional del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

• H1: Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según la edad del personal profesional del Hospital 
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Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018 

 H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según la edad del personal profesional del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

• H1: Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el estado civil del personal profesional del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el estado civil del personal profesional del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

• H1: Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según la profesión del personal trabajador del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según la profesión del personal trabajador del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 
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• H1: Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el tiempo que trabaja en la institución, del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el tiempo que trabaja en la institución, del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

 

2.5 Sistema de variables:  

De acuerdo a Hernández (15) una variable es “una propiedad que puede 

fluctuar y cuya variación es susceptible de medirse u observarse”. Teniendo en 

cuenta ello, se tuvo como variables de estudio y sus respectivas dimensiones a 

los siguientes: 

Variable 1: Valores éticos 

• Dimensión Ajuste persona – organización  

• Dimensión conflicto de persona - Organización 

• Dimensión Reconocimiento de valores organizacionales 

 

Variable 2: Engagement laboral 

• Dimensión Vigor 

• Dimensión Dedicación 

• Dimensión Absorción
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VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DIMENSIONES TIPO INDICADOR 

INDICE 
ESCALA DE MEDICIÓN 

Valores 

éticos 

El valor ético se 

refiere a 

engrandecer a la 

persona 

expresado entre el 

ser y actuar. 

• Ajuste en la persona – 

Organización  

• Conflicto en la 

persona- 

Organización 

• Reconocimiento de 

los valores 

organizacionales 

Cualitativa 

Politómica 

Ítems 1, 2, 3,4 

,5,6,7,8,.9,10,11,12,13,

14,15,16,17,18. 

 

Muy bajo (0-22) 

Bajo (23-45) 

Medio (46 - 68) 

Alto (69-91) 

Muy alto (92-114) 

 

 

 

 

El cuestionario 

APO Consta de 18 

ítems 

Ordinal 

 

 

Engagement 

laboral 

Surge como 

oposición al 

término del 

Burnout influye 

positivamente en 

el rendimiento 

laboral de cada 

empleado 

Vigor 

Dedicación absorción 

Cualitativa 

Politómica 

Ítems 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,

13,14,15,16,17. 

 

Muy bajo (0-21) 

Bajo (22-40) 

Medio (41 - 61) 

Alto (62-81) 

Muy alto (82-102) 

 

 

 

El cuestionario 

UWES consta de 17 

items 

Ordinal 

 

 

Covariables 

Genero 
Cualitativa dicotómico Masculino  

Femenino 

Características 

físicas externas 
Nominal 

Edad 

Cualitativo dicotómico 
20 a 40 años 

41 años a mas 

Documento 

Nacional de 

identidad 

Nominal 

Estado civil 

Cualitativo Politómico Soltero 

Casado 

Divorciado 

Otro 

Documento 

Nacional de 

identidad 
Nominal 

Profesión  

Cualitativo Politómico Médico cirujano 

Odontólogo 

Enfermera 

Obstetra 

Otro 

Ficha de 

recolección de 

datos Nominal 

Operacionalizacion de las variables 
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Tiempo que trabaja en la 

profesión 

Cuantitativo Discreto 
1, 2, 3, ,4, 5,6, 7, 8,9, 10 

,11 años 

Ficha de 

recolección de 

datos 

De Razón 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo de investigación  

El tipo de investigación fue descriptivo transversal. Hernández R 

(2006), sostuvo que la investigación descriptiva busca especificar propiedades, 

características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice. El 

nivel fue descriptivo correlacional porque se relacionó las dos variables.15 

 

3.2 Diseño de la investigación  

En este estudio de investigación se utilizó el diseño no experimental 

descriptivo correlacional. Según Kerlinger16 “en la investigación no 

experimental no es posible manipular las variables o asignar aleatoriamente a 

los participantes o los tratamientos”. 
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El esquema del diseño que se utilizó en esta investigación es: 

 

 

 

En Donde: 

M: muestra 

X: Valores éticos 

Y: Engagement laboral 

r : Relación 

 

3.3 Lugar y periodo de ejecución 

Se desarrolló en el Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión – Huancayo, el periodo del año 2018. 

 

3.4 Población y muestra  

En el presente trabajo de investigación la población a trabajar será de 

116 personal profesional (Médicos, enfermeras, obstetras, odontólogos, 

químico farmacéutico, psicología, tecnólogo médico).  

 

 

M 

X 

r 

Y 
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MUESTRA DE LA INVESTIGACIÓN 

En este estudio se trabajó con 89 profesionales de la salud, como 

muestra. 

 

 

 

 

 

 

TIPO DE MUESTREO 

Probabilístico aleatorio simple para poblaciones finitas. 

TAMAÑO DE LA MUESTRA 

La muestra fue de 89 profesionales de la salud 

 

3.5 Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Una técnica de investigación según López F. (2013), señala que “viene 

a ser las diversas maneras de obtener la información, mientras que los 

instrumentos son las herramientas que se utilizan para el recojo, 

almacenamiento y procesamiento de la información recolectada”.17 

Para poblaciones finitas 

Cuando: Z= 1,96 

N= 116 

P= 0,5 

Q= 0,5 

E= 0,05 

= 

MUESTREO ALEATORIO SIMPLE 

TAMAÑO DE LA MUESTRA 

89.28 2 2 

2 

0 
) 1 ( . . 

. . 
E N Q P Z 

Q P N Z 
n 

− + 
= 



32 

En la presente investigación se utilizó la encuesta, con dos 

cuestionarios para obtener datos de las variables respectivas: 

Inventario APO propuesto por Ramos, Jordao y Morais en el año 

2012, desarrollo para medir simultáneamente la presencia del ajuste persona – 

organización, conflicto de valores y reconocimiento de valores en las 

organizaciones laborales 

Cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Scale) Escala 

Ultrecht de Engagement en el trabajo. 

 

3.6 Validación de los instrumentos y recolección de datos 

Validez de contenido:  

Para la validez del instrumento se tuvo en cuenta la opinión de tres 

expertos, quienes emitieron su opinión. (Anexo) 

 

Evaluación de la confiabilidad 

En la medición de la confianza del inventario APO y el cuestionario 

UWES se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach. 18 
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Prueba para evaluar la consistencia interna de la variable Valores éticos 

(18 Ítems) 

 N° de Personas evaluadas: 12 personas evaluadas 

 

 

 

 

• Fiabilidad: Es el grado en que un instrumento mide con precisión, sin 

error. Indica la condición del instrumento de ser fiable, es decir, de ser 

capaz de ofrecer en su empleo repetido resultados veraces y constantes en 

condiciones similares de medición.  

 

 

 

• George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones siguientes 

para evaluar los Coeficientes de alfa de Cronbach: 

- Coeficiente alfa > 0,9 es excelente 

- Coeficiente alfa > 0,8 es bueno 

- Coeficiente alfa > 0,7 es aceptable 

- Coeficiente alfa > 0,6 es cuestionable 

N % 

Válido 12 100,0 

Excluido a 0 0,0 
Total 12 100,0 

Resumen de procesamiento de casos 

Casos 

Alfa de  

Cronbach 

N de  

elementos 

0,865 18 

Estadísticas de fiabilidad 
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- Coeficiente alfa > 0,5 es pobre 

- Coeficiente alfa < 0,5 inaceptable 

 La Fiabilidad del instrumento valores éticos: Es Bueno 

 

Prueba para evaluar la consistencia interna de la variable Engagement 

laboral 

(17 Ítems) 

 N° de Personas evaluadas: 12 personas evaluadas 

 

 

 

 

• Fiabilidad: Es el grado en que un instrumento mide con precisión, sin 

error. Indica la condición del instrumento de ser fiable, es decir, de ser 

capaz de ofrecer en su empleo repetido resultados veraces y constantes en 

condiciones similares de medición.  

 

 

 

N % 

Válido 12 100,0 

Excluído a 0 0,0 
Total 12 100,0 

Casos 

Resumen de procesamiento de casos 

Alfa de  

Cronbach 

N de  

elementos 

0,831 17 

Estadísticas de fiabilidad 
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• George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones siguientes 

para evaluar los Coeficientes de alfa de Cronbach: 

- Coeficiente alfa > 0,9 es excelente 

- Coeficiente alfa > 0,8 es bueno 

- Coeficiente alfa > 0,7 es aceptable 

- Coeficiente alfa > 0,6 es cuestionable 

- Coeficiente alfa > 0,5 es pobre 

- Coeficiente alfa < 0,5 inaceptable 

 La Fiabilidad del instrumento Desarrollo Psicomotor: Es Bueno 

 

3.7 Procesamiento de datos  

Se recolectaron los datos de la siguiente manera: Primero se pidió 

permiso al Director del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión para que autorice el ingreso y disposición del personal 

profesional de dicho nosocomio, posteriormente se elaboró un cronograma con 

el Director para ingresar a las diferentes áreas del Hospital, se acudió con fichas 

e instrumentos así como con los consentimientos informados para ser 

rellenados por el personal profesional y por el autor de esta investigación. 

Luego de recolectarse los datos, estos fueron procesados mediante los 

programas estadísticos SPSS versión 23.0 y el Excel de Microsoft 2010 
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3.8 Análisis estadístico: descriptivo e inferencial  

Se utilizará el análisis estadístico para la presentación de las 

características de los valores éticos y el Engagement laboral con el paquete 

estadístico Spss v 23.0 y Excel de Microsoft. 2010.  

Análisis Descriptivo 

Se utilizó para el análisis descriptivo, la presentación de tablas y 

figuras con su frecuencia y porcentaje. 

Análisis Inferencial 

Para el análisis inferencial se utilizó pruebas no paramétricas como: 

• Rho de Spearman. Para el Objetivo general 

• U de Mann Whitney para el objetivo específico n°01 

• U de Mann Whitney para el objetivo específico n°02 

• Kruskal Wallis para el objetivo específico n°03 

• Kruskal Wallis para el objetivo específico n°04 

• Anova con un factor intersujetos para el objetivo específico 

n°05. 

 

3.9 Aspectos éticos 

Se tramitó la autorización ante la Dirección Ejecutiva del 

establecimiento y la oficina de capacitación para la aplicación del instrumento 

y así poder recolectar los datos para la presente investigación.  
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Frecuencia Porcentaje 

Medio 24 27,0 

Alto 48 53,9 

Muy alto 17 19,1 

Total 89 100,0 

VALORES  ÉTICOS 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

 

4.1 Resultados sociodemográficos de la investigación 

Resultados de la variable valores éticos 

TABLA N°01 

Frecuencia porcentual de variable valores éticos 

  

 

 

 

 

Fuente. Elaboración propia  
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Frecuencia Porcentaje 

Medio 2 2,2 

Alto 50 56,2 

Muy alto 37 41,6 

Total 89 100,0 

ENGAGEMENT LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

Figura N° 01 

Distribución porcentual de datos de la variable valores éticos 

  

INTERPRETACIÓN: En la tabla y figura N° 01 se observa un total de 89 

encuestados de los cuales el 26,97% presentan valores éticos medio el 53,93% 

valores éticos altos y el 19,10% presentaron valores éticos muy alto  

 

Resultados de la variable Engagement laboral 

Tabla N°02 

Frecuencia porcentual de variable  

 

 

 

 

 

 

Fuente. Elaboración propia  

 

Fuente. Datos de la tabla N° 01  
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Figura N° 02 

Distribución porcentual de datos de la variable Engagement laboral 

 

INTERPRETACIÓN: En la tabla y figura N° 02 se observa un total de 89 

encuestados de los cuales el 2,25% presentan engagement laboral medio el 

56,18% engagement laboral altos y el 41,57% presentaron engagement laboral 

muy alto  

 

Resultados de la variable género 

Tabla N°03 

Frecuencia porcentual de variable género  

 

 

 

 

Fuente. Datos de la tabla N° 02  

 

Frecuencia Porcentaje 

FEMENINO 57 64,0 

MASCULINO 32 36,0 

Total 89 100,0 

GÉNERO 

Fuente. Elaboración propia  
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Frecuencia Porcentaje 

20 A 40  
AÑOS 

39 43,8 

41 AÑOS A  
MÁS 

50 56,2 

Total 89 100,0 

EDAD 

 

 

 

 

 

 

Figura N° 03 

Distribución porcentual de datos de la variable género 

 

INTERPRETACIÓN: En la tabla y figura N° 03 se observa un total de 89 

encuestados de los cuales el 35,96% fueron de género masculino y el 64,04% 

fueron de género femenino.  

 

Resultados de la variable edad  

TABLA N°04 

Frecuencia porcentual de variable edad 

 

 

 

 

 

Fuente. Elaboración propia  

 

Fuente. Datos de la tabla N° 03  
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Frecuencia Porcentaje 

SOLTERO 33 37,1 

CASADO 48 53,9 

DIVORCIADO 6 6,7 

OTRO 2 2,2 

Total 89 100,0 

ESTADO CIVIL 

 

 

 

 

 

 

 

Figura N° 04 

Distribución porcentual de datos de la variable edad 

 

INTERPRETACIÓN: En la tabla y figura N° 04 se observa a un total de 89 

encuestados de los cuales el 43,82% fueron de 20 a 40 años de edad y el 56,18% 

fueron de 41 años de edad a más. 

 

Resultados de la variable estado civil  

Tabla N°05 

Frecuencia porcentual de variable  

 

 

 

 

 

Fuente. Datos de la tabla N° 04  

 

Fuente. Elaboración propia  
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Figura N° 05 

Distribución porcentual de datos de la variable estado civil 

 

INTERPRETACIÓN: En la tabla y figura N° 05 se observa a un total de 89 

encuestados de los cuales el 37,08% fueron de estado civil soltero, el 59,93 % 

fueron casados, el 6,74 fueron divorciados y el 2,25 otros. 

 

Resultados de la variable profesión  

Tabla N°06 

Frecuencia porcentual de variable profesión  

 

 

 

 

 

Fuente. Datos de la tabla N° 05  

 

Frecuencia Porcentaje 

MÉDICO 19 21,3 

ODONTÓLOGO 3 3,4 

ENFERMERA 35 39,3 

OBSTETRA 2 2,2 
OTRO 30 33,7 
Total 89 100,0 

PROFESIÓN 

Fuente. Elaboración propia  
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TIEMPO QUE TRABAJA EN LA INSTITUCIÓN

Válido 89

Perdidos 0

6,78

0,685370233542155

5,00

5,00

6,46

41,80

1,38

0,25

0,66

0,50

1,00

25,00

25 2,5

50 5,00

75 8,00

Mínimo

Máximo

Percentiles

Desviación estándar

Varianza

Asimetría

Error estándar de asimetría

Curtosis

Error estándar de curtosis

Estadísticos

N

Media

Error estándar de la media

Mediana

Moda

 

 

 

 

 

Figura N° 06 

Distribución porcentual de datos de la variable profesión 

 

INTERPRETACIÓN: En la tabla y figura N° 06 se observa a un total de 89 

encuestados de los cuales el 21,35% fueron de profesión médicos, el 3,37 % 

fueron de profesión odontólogos, el 39,35 fueron de profesión enfermería, el 

2,25 fueron de profesión obstetricia y por último el 33,71% otros. 

 

Resultados del tiempo que trabaja en la institución  

Tabla N°07 

Frecuencia porcentual del tiempo que trabaja en la institución  

 

 

 

 

 

 

Fuente. Elaboración propia  

 

Fuente. Datos de la tabla N° 06  
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Figura N° 07 

Histograma del tiempo que trabaja en la institución  

 

En la tabla y figura N°07 se observa como promedio o media 6,78% 

de los cuales el 50 % de la muestra tiene más de 5 años que trabaja en la 

institución y el otro 50% tiene menos de 5 años de tiempo de trabajo en la 

institución con un error estándar de 0,68 y los datos se comportan por debajo 

de la curva de forma leptocúrtica con asimétrica hacia la derecha. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente. Datos de la tabla N° 07  
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4.2 Contraste de hipótesis  

CONTRASTE DE HIPÓTESIS GENERAL 

ENGAGEMENT LABORAL ASOCIADO A LOS VALORES ÉTICOS 

Planteamiento 

H0:  No existe relación entre el Engagement laboral y los Valores éticos en 

el personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

Ha:  Existe relación entre el Engagement laboral y los Valores éticos en el 

personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

 

Calculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Rho de Spearman 

 

 

En consecuencia, el valor de la correlación rs = 0,450, se ubica en el 

nivel correlación moderada, por lo tanto, si existe correlación directa y 

moderada entre la variable Engagement laboral y los Valores éticos en el 

VALORES 

ÉTICOS

ENGAGEMENT 

LABORAL

Coeficiente de 

correlación
1 0,450

**

Sig, (bilateral) 0,000

N 89 89

Coeficiente de 

correlación
0,450

** 1

Sig, (bilateral) 0,000

N 89 89

Correlaciones

Rho de 

Spearman

VALORES 

ÉTICOS

ENGAGEMENT 

LABORAL
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personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión, Huancayo- 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

a) Decisión estadística  

Si existe relación estadísticamente significativa entre el Engagement 

laboral y los Valores éticos en el personal profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

Medio Alto Muy alto 

2 17 5 24 

2,2% 19,1% 5,6% 27,0% 

0 31 17 48 

0,0% 34,8% 19,1% 53,9% 

0 2 15 17 

0,0% 2,2% 16,9% 19,1% 

2 50 37 89 

2,2% 56,2% 41,6% 100,0% 
Total 

VALORES ÉTICOS*ENGAGEMENT LABORAL tabulación cruzada 

ENGAGEMENT LABORAL 

Total 

VALORES  
ÉTICOS 

Medio 

Alto 

Muy alto 
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b) Conclusión estadística 

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador 

encontrando una relación directa moderada y estadísticamente significativa. 

 

CONTRASTE DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA N° 01 

ENGAGEMENT LABORAL Y LOS VALORES ÉTICOS SEGÚN EL 

GÉNERO 

Planteamiento 

H0:  No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el género del personal profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

  

Ha:  Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el género del personal profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

 

Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: U de Mann Whitney 

 

 

 

 

VALORES ÉTICOS 
U de Mann-Whitney 903,500 

W de Wilcoxon 2556,500 
Z -,080 
Sig. asintótica (bilateral) ,936 

Estadísticos de prueba a 

 

a. Variable de agrupación: GENERO 

ENGAGEMENT LABORAL 
U de Mann-Whitney 865,500 

W de Wilcoxon 1393,500 
Z -,459 
Sig. asintótica (bilateral) ,646 

Estadísticos de prueba a 

 

a. Variable de agrupación: GENERO 
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a) Decisión estadística  

No existe diferencia estadísticamente significativa del Engagement 

laboral y los Valores éticos según el género del personal profesional del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018 

 

FEMENINO MASCULINO 
13 11 24 

14,6% 12,4% 27,0% 

36 12 48 
40,4% 13,5% 53,9% 

8 9 17 
9,0% 10,1% 19,1% 

57 32 89 
64,0% 36,0% 100,0% Total 

VALORES ÉTICOS*GENERO tabulación cruzada 

GENERO 

Total 

VALORES  
ÉTICOS 

Medio 

Alto 

Muy alto 

FEMENINO MASCULINO 
0 2 2 

0,0% 2,2% 2,2% 
33 17 50 

37,1% 19,1% 56,2% 
24 13 37 

27,0% 14,6% 41,6% 
57 32 89 

64,0% 36,0% 100,0% Total 

ENGAGEMENT LABORAL*GENERO tabulación cruzada 

GENERO 

Total 

ENGAGEME 
NT LABORAL 

Medio 

Alto 

Muy alto 
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b) Conclusión estadística 

Se acepta la hipótesis nula, no encontrando diferencia 

estadísticamente significativa según el género. 

 

CONTRASTE DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA N° 02 

ENGAGEMENT LABORAL Y LOS VALORES ÉTICOS SEGÚN LA 

EDAD 

Planteamiento 

H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según la edad del personal profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

  

Ha: Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores éticos 

según la edad del personal profesional del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

Calculo del estadístico Prueba no Paramétrica: U de Mann Whitney 

  

 

 

 

 

VALORES ÉTICOS 
U de Mann-Whitney 870,000 

W de Wilcoxon 2145,000 
Z -0,961 
Sig. asintótica (bilateral) 0,337 

Estadísticos de prueba a 

 

a. Variable de agrupación: EDAD 

ENGAGEMENT LABORAL 

U de Mann-Whitney 806,000 

W de Wilcoxon 1586,000 
Z -1,987 

Sig. asintótica (bilateral) 0,043 

Estadísticos de prueba a 

 

a. Variable de agrupación: EDAD 
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20 A 40  
AÑOS 

41 AÑOS  
A MÁS 

2 0 2 
2,2% 0,0% 2,2% 

24 26 50 
27,0% 29,2% 56,2% 

13 24 37 
14,6% 27,0% 41,6% 

39 50 89 
43,8% 56,2% 100,0% Total 

ENGAGEMENT LABORAL*EDAD tabulación cruzada 

EDAD 

Total 

ENGAGEMENT  
LABORAL 

Medio 

Alto 

Muy alto 

  

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

a) Decisión estadística  

Existe diferencia estadísticamente significativa del Engagement laboral 

según la edad del personal profesional del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018. 

 

20 A 40  
AÑOS 

41 AÑOS  
A MÁS 

9 15 24 

10,1% 16,9% 27,0% 
21 27 48 

23,6% 30,3% 53,9% 
9 8 17 

10,1% 9,0% 19,1% 
39 50 89 

43,8% 56.,2% 100,0% Total 

VALORES ÉTICOS*EDAD tabulación cruzada 

EDAD 

Total 

VALORES  
ÉTICOS 

Medio 

Alto 

Muy alto 
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b) Conclusión estadística 

Se acepta la hipótesis del investigador del engagement laboral según la 

edad del personal, encontrando un muy alto Engagement laboral en el 

personal mayor de 41 años. 

 

CONTRASTE DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA N° 03 

ENGAGEMENT LABORAL Y LOS VALORES ÉTICOS SEGÚN EL 

ESTADO CIVIL 

Planteamiento 

H0: No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el estado civil del personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018 

Ha:  Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el estado civil del personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018 

Calculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Kruskal Wallis 

  

VALORES ÉTICOS

Chi-cuadrado 2,752

gl 3

Sig. asintótica 0,039

Estadísticos de prueba
a,b

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupación: ESTADO CIVIL

ENGAGEMENT 

LABORAL

Chi-cuadrado 1,148

gl 3

Sig. asintótica 0,766

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupación: ESTADO CIVIL

Estadísticos de prueba
a,b
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SOLTERO CASADO 
DIVOR 
CIADO OTRO 

9 12 2 1 24 
10,1% 13,5% 2,2% 1,1% 27,0% 

13 32 2 1 48 
14,6% 36,0% 2,2% 1,1% 53,9% 

11 4 2 0 17 
12,4% 4,5% 2,2% 0,0% 19,1% 

33 48 6 2 89 
37,1% 53,9% 6,7% 2,2% 100,0% Total 

VALORES ÉTICOS*ESTADO CIVIL tabulación cruzada 

ESTADO CIVIL 

Total 

VALORES  
ÉTICOS 

Medio 

Alto 

Muy alto 

SOLTERO CASADO 
DIVOR 
CIADO OTRO 

1 0 0 1 2 
1,1% 0,0% 0,0% 1,1% 2,2% 

20 27 3 0 50 
22,5% 30,3% 3,4% 0,0% 56,2% 

12 21 3 1 37 
13,5% 23,6% 3,4% 1,1% 41,6% 

33 48 6 2 89 
37,1% 53,9% 6,7% 2,2% 100,0% Total 

ENGAGEMENT LABORAL*ESTADO CIVIL tabulación cruzada 

ESTADO CIVIL 

Total 

ENGAGEMENT  
LABORAL 

Medio 

Alto 

Muy alto 

 

 

 

 

 

 

  

 

a) Decisión estadística  

 Se acepta la Hipótesis Ha siendo el p-valor mayor que el nivel de 

significancia (α=0.05) 

Existe diferencia estadísticamente significativa de los valores éticos 

según el estado civil del personal profesional del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 



53 

ENGAGEMENT LABORAL

Chi-cuadrado 2,471

gl 4

Sig. asintótica 0,650

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupación: PROFESIÓN

Estadísticos de prueba
a,b

b) Conclusión estadística 

Se acepta la hipótesis del investigador de los valores éticos según el 

estado civil del personal, encontrando un alto valor ético en el personal 

casado. 

 

CONTRASTE DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA N° 04 

ENGAGEMENT LABORAL Y LOS VALORES ÉTICOS SEGÚN LA 

PROFESIÓN 

Planteamiento 

H0:  No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según la profesión del personal trabajador del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018  

Ha:  Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según la profesión del personal trabajador del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

 

Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Kruskal Wallis 

   

VALORES ÉTICOS

Chi-cuadrado 8,604

gl 4

Sig. asintótica 0,007

Estadísticos de prueba
a,b

a. Prueba de Kruskal Wallis

b. Variable de agrupación: PROFESIÓN
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MÉDICO 
ODONTÓL 

OGO 
ENFER 
MERA 

OBSTE 
TRA OTRO 

2 1 11 1 9 24 
2,2% 1,1% 12,4% 1,1% 10,1% 27,0% 

9 1 19 1 18 48 
10,1% 1,1% 21,3% 1,1% 20,2% 53,9% 

8 1 5 0 3 17 
9,0% 1,1% 5,6% 0,0% 3,4% 19,1% 

19 3 35 2 30 89 
21,3% 3,4% 39,3% 2,2% 33,7% 100,0% Total 

VALORES ÉTICOS*PROFESIÓN tabulación cruzada 
PROFESIÓN 

Total 

VALORES  
ÉTICOS 

Medio 

Alto 

Muy alto 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a) Decisión estadística  

Existe diferencia estadísticamente significativa de los valores éticos 

según la profesión del personal trabajador del Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

 

 

 

MÉDICO 
ODONTÓL 

OGO 
ENFER 
MERA 

OBSTE 
TRA OTRO 

0 1 0 0 1 2 
0,0% 1,1% 0,0% 0,0% 1,1% 2,2% 

9 1 23 1 16 50 
10,1% 1,1% 25,8% 1,1% 18,0% 56,2% 

10 1 12 1 13 37 
11,2% 1,1% 13,5% 1,1% 14,6% 41,6% 

19 3 35 2 30 89 
21,3% 3,4% 39,3% 2,2% 33,7% 100,0% Total 

ENGAGEMENT LABORAL*PROFESIÓN tabulación cruzada 
PROFESIÓN 

Total 

ENGAGE 
MENT  

LABORAL 

Medio 

Alto 

Muy alto 
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b) Conclusión estadística 

 Se acepta la hipótesis del investigador de los valores éticos según la 

profesión del personal, encontrando un alto valor ético en la profesión de 

los médicos y enfermeras. 

 

CONTRASTE DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA N° 05 

ENGAGEMENT LABORAL Y LOS VALORES ÉTICOS SEGÚN EL 

TIEMPO QUE TRABAJA EN LA INSTITUCIÓN 

 

Planteamiento 

H0:  No existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el tiempo que trabaja en la institución, del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018 

Ha:  Existe diferencia significativa del Engagement laboral y los Valores 

éticos según el tiempo que trabaja en la institución, del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018. 
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Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Kruskal Wallis 

Valores Éticos 

 

 

 

 

 

 

Engagement laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Suma de  
cuadrados gl 

Media  
cuadrática F Sig. 

Entre grupos 13,076 2 6,538 ,153 ,858 

Dentro de grupos 3665,868 86 42,626 
Total 3678,944 88 

ANOVA 

TIEMPO QUE TRABAJA EN LA INSTITUCIÓN 

Suma de  
cuadrados gl 

Media  
cuadrática F Sig. 

Entre grupos 593,648 2 296,824 8,274 ,001 

Dentro de grupos 3085,296 86 35,876 
Total 3678,944 88 

ANOVA 

TIEMPO QUE TRABAJA EN LA INSTITUCIÓN 

TIEMPO QUE TRABAJA EN LA INSTITUCIÓN 

Límite inferior 
Límite  

superior 
Medio 2 2,0000 0,00000 0,00000 2,0000 2,0000 2,00 2,00 

Alto 50 4,7400 3,49816 ,49471 3,7458 5,7342 1,00 16,00 

Muy alto 37 9,8108 8,30943 1,36606 7,0403 12,5813 1,00 25,00 

Total 89 6,7865 6,46577 ,68537 5,4245 8,1485 1,00 25,00 

Descriptivos 

N Media 
Desviación  
estándar 

Error  
estándar 

95% del intervalo de  
confianza para la media 

Mínimo Máximo 
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a) Decisión estadística  

Existe diferencia estadísticamente significativa del engagement según 

el tiempo que trabaja en la institución del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018 

 

 

TIEMPO QUE TRABAJA EN LA INSTITUCIÓN 

Límite inferior 
Límite  

superior 
Medio 24 7,4167 6,52698 1,33231 4,6606 10,1728 2,00 20,00 

Alto 48 6,5417 5,78317 ,83473 4,8624 8,2209 1,00 25,00 

Muy alto 17 6,5882 8,34460 2,02386 2,2978 10,8786 1,00 20,00 

Total 89 6,7865 6,46577 ,68537 5,4245 8,1485 1,00 25,00 

Descriptivos 

N Media 
Desviación  
estándar 

Error  
estándar 

95% del intervalo de  
confianza para la media 

Mínimo Máximo 
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b) Conclusión estadística 

Se acepta la hipótesis del investigador del engagement según el 

tiempo que trabaja en la institución, encontrando así mayor diferencia de 

medias 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN 

 

5.1 Discusión de resultados  

El objetivo de la investigación fue determinar la relación del 

Engagement laboral y valores éticos en los trabajadores profesionales del 

Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión de la 

ciudad de Huancayo - 2018. Donde los resultados son contrastados y 

corroborados por otros autores. 

Se encontró los siguientes resultados un total de 89 encuestados de los 

cuales el 26,97% presentan valores éticos medio el 53,93% valores éticos altos 

y el 19,10% presentaron valores éticos muy alto, según la variable engagement 

laboral el 2,25% presentan engagement laboral medio el 56,18% engagement 

laboral altos y el 41,57% presentaron engagement laboral muy alto, según la 
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variable género el 35,96% fueron del género masculino y el 64,04% fueron de 

género femenino. Según la edad el 43,82% fueron de 20 a 40 años de edad y el 

56,18% fueron de 41 años de edad a más; ahora según su estado civil, el 37,08% 

fueron de estado civil soltero, el 59,93 % fueron casados, el 6,74 fueron 

divorciados y el 2,25 otros, según la profesión, el 21,35% fueron de profesión 

médicos, el 3,37 % fueron de profesión odontólogos, el 39,35 fueron de 

profesión enfermera el 2,25 fueron de profesión obstetricia y por último, el 

33,71% otros y según el tiempo que trabaja en la institución, el 50 % de la 

muestra tiene más de 5 años que trabaja en la institución y el otro 50% tiene 

menos de 5 años de tiempo de trabajo en la institución. 

En este trabajo se planteó determinar si existe o no relación entre el 

Engagement laboral y los Valores éticos en el personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 

2018, donde según la prueba no parámetrica de Rho de Spearman rs=0,450, se 

acepta la hipótesis alternativa, donde se encuentra una relación directa 

moderada y estadísticamente significativa, esto es corroborado por Amanqui 

R., y Sarmiento, M.19. Quienes concluyen que sí existe relación altamente 

significativa entre el engagement laboral y la motivación laboral. 

En la primera hipótesis especifica se planteó determinar la relación del 

engagement laboral con los valores éticos según el género del personal 

profesional, donde se obtuvo como resultados que el 35,96% fueron de género 

masculino y el 64,04% fueron de género femenino, y mediante la prueba de U 

de Mann Whitney, se concluyó que no existe diferencia estadísticamente 

significativa del Engagement laboral y los Valores éticos según el género del 
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personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión, Huancayo- 2018, esta información difiere con lo encontrado 

por Mendoza B., Y Gutierrez M.20 quienes demostraron tanto en engagement 

laboral como en desempeño laboral que las mujeres se encuentran en un alto 

porcentaje de puntuación que poseen un buen desempeño y compromiso, con 

5,096 y 5,091, que, expresadas según su escala de respuestas son “casi 

siempre” en ambas variables. Visualizando una mínima diferencia entre ambos, 

siendo más alto el género femenino. Por lo que, según los resultados 

encontrados en el presente estudio, se acepta la hipótesis nula, no encontrando 

diferencia estadísticamente significativa según el género. 

En la segunda hipótesis especifica se planteó demostrar si existía o no 

relación entre el engagement laboral según la edad donde según el resultado se 

demostró, el 43,82% fueron de 20 a 40 años de edad y el 56,18% fueron de 41 

años de edad a más, según las pruebas paramétricas se demostró que sí existe 

diferencia estadísticamente significativa del Engagement laboral según la edad 

del personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018, esta información se corrobora con 

Mendoza B., Y Gutierrez M.20, quienes según sus resultados, debido a que su 

mayor porcentaje con 40,6% de edad pertenecen entre 26 a 35 años, ya que 

ellos concluyen que sí se logró verificar que, el engagement tiene una relación 

positiva en el desempeño laboral del personal del Hospital Santa Rosa de 

Puerto Maldonado que representa el 91,3%. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

del investigador del engagement laboral según la edad del personal, 

encontrando un muy alto Engagement laboral en el personal mayor de 41 años. 
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Así mismo se demostró que si existe diferencia estadísticamente 

significativa de los valores éticos según el estado civil del personal profesional 

del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, 

Huancayo- 2018, encontrando un alto valor ético en el personal casado. Esta 

información es coincidente con lo encontrado por López V., Y Orellana M.21 

quienes estudiaron los factores asociados al engagement en el personal de 

enfermería del Hospital Clínico Regional de Valdivia, 2013, según sus 

resultados comprobaron que la asociación de las variables situación de pareja 

y resultado engagement general, es significativa (p=0,004), observando que 

existe un mayor grado de engagement en aquellos funcionarios que tienen 

pareja puertas adentro con un promedio de 82,02 pts. (DS=13,11 pts.) y 

aquellos que no tienen pareja con un promedio de 80,01.  

De otro lado se demostró que existe diferencia estadísticamente 

significativa de los valores éticos en relación a la profesión del personal 

trabajador del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, encontrando un alto valor ético en la profesión de los médicos y 

enfermeras. Esta información coincide con los resultados encontrados por 

López V., Y Orellana M.21 quienes encontraron que tanto los profesionales de 

enfermería como los técnicos paramédicos presentaron en la sub-escala 

dedicación una clasificación concentrada en dedicación alta y muy alta, 39% 

de dedicación alta y muy alta en profesionales de enfermería; 36,3% alta y 

37,1% muy alta en técnicos y auxiliares paramédicos. Y según el tiempo que 

trabaja en la institución, el 50 % de la muestra tiene más de 5 años que trabaja 

en la institución y el otro 50% tiene menos de 5 años de tiempo de trabajo en 
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la institución. Esta información se contrasta con Amanqui R., y Sarmiento, M.19 

Motivación laboral y el engagement laboral en el personal de enfermería de 

centro quirúrgico recuperación y central de esterilización del HRHD. Arequipa 

julio – 2017, donde encontró que el 86,7% del personal de enfermería labora 

de 4 años a más en el (MINSA) H.R.H.D. el cargo que desempeñan las 

enfermeras son especialistas en enfermería Quirúrgica en 93,3%, en la 

situación laboral de las enfermeras son nombradas mayormente mostrando un 

86,7% y el personal de enfermería manifiesta que no trabaja en otra institución 

existiendo 66,7%, lo cual indica solo se dedican a trabajar en el (MINSA) y en 

el estudio del Engagement laboral en el personal de enfermería de Centro 

Quirúrgico, Recuperación y Central de Esterilización del HRHD. Muestra que 

la mayoría de los casos estudiados tienen un Engagement bajo (84,4%), por lo 

que llegan a la conclusión que existe relación altamente demostrativa. Está 

demostrado que el engagement bajo tiene relación con motivación bajo cual 

indica un 82,2% de las enfermeras quirúrgicas están sometidas a hacer su labor 

rutinaria sin motivación ni se sienten conectadas afectivamente con el trabajo 

a realizar. 
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CONCLUSIONES 

 

1. Se determinó que si existe relación estadísticamente significativa (p=0,00) 

directa y moderada (rs= 0,450) entre el Engagement laboral y los Valores éticos 

en el personal profesional del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 2018. 

2. No existe diferencia estadísticamente significativa del Engagement laboral y 

los Valores éticos según el género del personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 

2018. 

3. Existe diferencia estadísticamente significativa (p=0,043) del Engagement 

laboral según la edad encontrando muy alto engagement laboral en el personal 

mayor de 41 años, del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión, Huancayo- 2018. 

4. Existe diferencia estadísticamente significativa (p= 0,039) de los valores éticos 

según el estado civil del personal profesional encontrando así un alto valor ético 

en el personal casado del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión, Huancayo- 2018. 

5. Existe diferencia estadísticamente significativa (p= 0,007) de los valores éticos 

según la profesión encontrando un alto valor ético en la profesión de médicos 

y enfermeras del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018. 
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6. Existe diferencia estadísticamente significativa (p= 0,001) del engagement 

según el tiempo que trabaja considerando así que a mayor tiempo de trabajo 

mayor compromiso y/o engagement laboral en la institución del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión, Huancayo- 

2018. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. Se sugiere a la Dirección regional de Salud, implementar estrategias de 

Motivación laboral dirigidas al personal de salud para lograr un trabajo 

motivado en su labor. 

2. Se sugiere a la dirección del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, diseñar propuestas para mejorar las Políticas 

Motivacionales en la Institución lograr una comunicación efectiva, que 

fortalezca las relaciones entre los médicos, licenciados de enfermería y otros 

profesionales de la salud.  

3. Se sugiere a la Dirección del Hospital Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión, implementar talleres de fortalecimiento de 

engagement, no solo con el propósito de mantener al personal comprometidos 

sino con la finalidad de crear ownerships (socios), de tal manera que, el propio 

personal tome responsabilidad de su propio desarrollo de carrera y se 

comprometa con la excelencia. 

4. Se recomienda a la unidad de Recursos Humanos del “Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel Alcides Carrión” gestione la 

implementación de los ambientes, haciendo que la temperatura y la iluminación 

sean los más adecuadas y preferiblemente ajustables para garantizar un óptimo 

desarrollo de actividades de los funcionarios.  

5. Se recomienda a la Unidad del personal del Hospital Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides Carrión reforzar el compromiso de los trabajadores 
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en salud; a través del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de 

manera que el éxito obtenido en el desarrollo de sus labores sea motivado en 

continuidad. Este tipo de reconocimiento puede ser a través de placas, 

certificados y premios. 
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ANEXO A 

INSTRUMENTO 

ANEXO A: DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS 

A continuación, le pedimos que nos ayude a completar los siguientes datos 

sociodemográficos, que serán de utilidad para la comprensión de las respuestas dadas en 

los cuestionarios. Le agradeceremos de antemano su colaboración. 

DATOS PERSONALES: 

1. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( ) 

2. Edad: 20 a 40 ( ) 41 a más ( ) 

3. Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Otro ( ) 

4. Profesión: Médico ( ) Odontólogo ( ) Enfermera ( ) Obstetra ( ) Otro ( ) 

5. Tiempo que trabaja en la institución: __________________ 
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0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

CUESTIONARIO DE VALORES ÉTICOS INDIVIDUALES Y 

ORGANIZACIONALES 
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL, BIENESTAR Y 

TRABAJO (UWES) 
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0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6
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0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6

0 1 2 3 4 5 6
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Baremos de interpretación 

Si el instrumento contiene 18 ítems distribuidos en puntaje y niveles 

N° ítems 18 

Escala Valorativa Totalmente en desacuerdo (0) 

Gran desacuerdo (1) 

Desacuerdo poco (2) 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 

Concuerdo poco (4) 

Concuerdo mucho (5) 

Concuerdo totalmente (6) 

Máximo puntaje 18*6 = 114 

Mínimo Puntaje 18*0 = 0 

Rango Máximo – Mínimo 

114 - 0 = 114 

Amplitud Rango entre número de niveles= 

114/5 =22.8 

 

Baremos variable 01 “Valores éticos” 

Puntaje Niveles Descripción 

0 – 22 
Muy bajo valor ético 

 

Muy bajo valor ético en el 

personal profesional del 

Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión. 

23 – 45 Bajo valor ético 

Bajo valor ético en el 

personal profesional del 

Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión. 

46 – 68 Medio valor ético 

Medio o regular valor ético en 

el personal profesional del 
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Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión. 

69 – 91 Alto valor ético 

Alto valor ético en el personal 

profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión. 

92 – 114 Muy alto valor ético 

Muy alto valor ético en el 

personal profesional del 

Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión. 

 

Baremos de interpretación 

Si el instrumento contiene 17 ítems distribuidos en puntaje y niveles 

N° ítems 17 

Escala Valorativa Totalmente en desacuerdo (0) 

Gran desacuerdo (1) 

Desacuerdo poco (2) 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 

Concuerdo poco (4) 

Concuerdo mucho (5) 

Concuerdo totalmente (6) 

Máximo puntaje 17*6 = 102 

Mínimo Puntaje 17*0 = 0 

Rango Máximo – Mínimo 

102 - 0 = 102 

Amplitud Rango entre número de niveles= 

102/5 =20.4 
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Baremos variables 02 “Engagement laboral” 

 

Puntaje Niveles Descripción 

0 – 21 

Muy bajo engagement 

laboral 

 

Muy bajo engagement laboral en el 

personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión. 

22 – 40 
Muy bajo engagement 

laboral 

Bajo engagement laboral en el 

personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión. 

41 - 61 
Muy bajo engagement 

laboral 

Medio o regular engagement laboral en 

el personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión. 

62 – 81 
Muy bajo engagement 

laboral 

Alto engagement laboral en el personal 

profesional del Hospital Regional 

Docente Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión. 

82 - 102 
Muy bajo engagement 

laboral 

Muy alto engagement laboral en el 

personal profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico Quirúrgico 

Daniel Alcides Carrión. 
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ANEXO B 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES 

INDICADORES 

DE 

VALORACIÓN 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
TÉCNICA 

INSTR

UMEN

TO 

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre el 

engagement 

laboral y los 

valores éticos 

en los 

trabajadores 

profesionales 

del Hospital 

Regional 

Docente 

Clínico 

Quirúrgico 

Daniel Alcides 

Carrión de la 

ciudad de 

Huancayo 

2018? 

 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación entre 

engagement laboral y valores 

éticos en los trabajadores 

profesionales del Hospital 

Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión de la ciudad de 

Huancayo 2018 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

• Determinar la diferencia 

del Engagement laboral y los 

Valores éticos según el 

género del personal 

profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018. 

• Determinar la diferencia del 

Engagement laboral y los 

Valores éticos según la edad 

del personal profesional del 

Hospital Regional Docente 

Clínico Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión, Huancayo- 

2018 

• Determinar la diferencia del 

Engagement laboral y los 

Valores éticos según el 

estado civil del personal 

profesional del Hospital 

Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

Valores éticos 

• Ajuste persona – 

organización 

 

• Conflicto persona 

organización 

 

 

• Reconocimiento 

de valores 

organizacionales 

• Ítems. 1 al 18 

 

 

 

X: Valores éticos 

Y: Engagement laboral 

r : relación 

 

POBLACIÓN: 116 

profesionales de la 

salud 

 

MUESTRA: 89 

trabajadores 

profesionales del 

Hospital Regional 

Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel 

Alcides Carrión 

Huancayo 

Entrevista 
Cuestio

nario 

Engagement 

laboral 

Vigor 

Dedicación  

Absorción  

1. Ítems del 1 al 

17 
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• Determinar la diferencia del 

Engagement laboral y los 

Valores éticos según la 

profesión del personal 

trabajador del Hospital 

Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

• Determinar la diferencia del 

Engagement laboral y los 

Valores éticos según el 

tiempo que trabaja en la 

institución, del Hospital 

Regional Docente Clínico 

Quirúrgico Daniel Alcides 

Carrión, Huancayo- 2018 

 

 



81 

 



82 

 



83 

 

 



84 

 

 

 



85 

 



86 

 

 

 

 

 



87 

 

 

 



88 

 

 

 



89 

 

 



90 

 

 

 



91 

EVIDENCIA FOTOGRÁFICA 
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