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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe
entre la alienacion laboral y el Engagement en los profesionales de enfermeria de un
Hospital EsSalud, Lima — Perd, 2020. El estudio fue cuantitativo, con disefio no
experimental, corte transversal y de tipo correlacional. La muestra del estudio estuvo
constituida por 32 profesionales de enfermeria de los diferentes servicios de la
institucion, que cumplieron con los criterios de inclusion. Los datos se recolectaron a
través de la Escala de Alienacion laboral y el Cuestionario de Engagement UWES-
17. Los resultados de la investigacion muestrearon que, existe una correlacion inversa
y estadisticamente significativa entre las variables de alienacién laboral vy
Engagement (p<.001, r = -782); asi como una correlacion inversa y estadisticamente
significativa entre la alienacion laboral y las dimensiones de vigor (p<.001, r = -680),
dedicacion (p<.001, r = -759) y absorcion (p<.001, r = -737) del Engagement.
Palabras claves: alienacién laboral, powerlessness, meaninglessness, self —

estrangement, compromiso organizacional, profesionales de enfermeria



Abstract

The aim of this research was to determine the relationship between work alienation
and the Engagement of the nursing professionals of a Hospital EsSalud, Lima - Peru,
2020. The approach of this study is quantitative, non-experimental design, cross-
sectional and correlational type. The study sample was collected on 32 nursing
professionals from the different services of the institution who met the inclusion criteria.
The data were collected through two instruments, the Job Alienation Scale and the
UWES-17 Engagement Questionnaire. The results of the research show that there is
a significant and inverse and statistically correlation between the variables of job
alienation and Engagement (p <.001, r =-782), as well as an inverse and statistically
significant correlation between job alienation and the dimensions of vigor (p <.001, r =
-680), dedication (p <.001, r = -759) and absorption(p <.001, r = -737) of Engagement.
Keywords: work alienation, powerlessness, meaninglessness, self — estrangement,

Engagement, nursing professionals
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Capitulo I. Planteamiento del Problema

1.1. Identificacion del Problema

El trabajo comprende una responsabilidad en cada persona; asimismo, tiene un
efecto psicoldgico importante, ya que favorece para que el sujeto se sienta realizado
gracias al producto de su trabajo, propiciandole proyeccion personal (Fernandez,
2016).

Segun Marx (como se cita en Erkmen y Bozkurt, 2016), la alienacion laboral se
produce cuando un trabajador no se identifica con su trabajo y no se desarrolla de
una forma libre fisica y mental, sintiéndose devastado y fisicamente exhausto. En
consecuencia, el trabajo, se convierte en una actividad solo lucrativa, en donde el
trabajador intercambia su ‘fuerza de trabajo vivo (el mismo), por un salario. Por su
parte, Du Gay (2019) menciona que, el trabajador alienado es aquel que dejaba de
ser el mismo en una situacion de trabajo, debido a un sentimiento de extrafiez o
indiferencia, dado que percibe su labor como forzada, como un medio para satisfacer
sus necesidades externas, lo cual impacta negativamente en su rendimiento
profesional (Pinto y Letelier, 2016).

Por otro lado, el Engagement hace referencia al compromiso organizacional en el
trabajo, es decir, es el aprovechamiento de los miembros de la organizacion en
relacion a sus respectivos roles de trabajo. Aqui los empleados pueden expresarse
fisica, cognitiva y emocionalmente, lo que les facilita un mayor compromiso en el
trabajo Kahn (como se cita en Crumpton y Bird, 2020).

A nivel mundial, segun un reporte estadistico presentado por Gallup (2017) sobre
El Engagement, de un total de 155 paises alrededor del mundo, solo el 15% de los
empleados se encuentran comprometidos en su trabajo, un 67% no se siente

comprometido y un 18% esté activamente no comprometido. El porcentaje mas bajo
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de empleados comprometidos en todo el mundo, corresponde a Asia (6%), seguido
de Europa Oriental (10%) y el sur de Asia (14%). Por otro lado, los resultados
revelaron que los paises con mas porcentaje de empleados Engaged son EE. UU y
Canada (31%).

En cuanto al Engagement, segun el tipo de labor o profesién, los resultados
mostraron que, los administradores y ejecutivos de un negocio que trabajan por el
gobierno son los mas comprometidos (28%), seguidos por los médicos, abogados,
ingenieros, profesores, enfermeros (27%) y los menos comprometidos son los que se
desempeiaban en el area de produccion, tales como trabajadores de construccion y
manufacturacion (12%). Asimismo, se encontré que el nivel de Engagement de los
empleados tiende a ser bajo en las industrias caracterizadas por trabajos mas
rutinarios, tales como manufacturacion y produccion. Siendo que en estas industrias
el tipo de mentalidad administrativa convencional usualmente pone el proceso antes
gue el trabajador. Del mismo modo, las diferencias encontradas en diferentes
regiones mostraron que, la proporcion de trabajadores comprometidos en Europa
Occidental, “una de las regiones econdmicamente mas desarrolladas”, es menor que
el promedio global, siendo que solo un 10% de los empleados estan comprometidos
en su trabajo (Gallup, 2013, 2017).

Por otro lado, el porcentaje de trabajadores Engaged en los EE. UU, para el 2016
aumento a un 34%, en relacién al ultimo reporte presentado por la compafia Gallup
en el 2000, mostrando de este modo que, los trabajadores estaban mas involucrados,
entusiasmados y comprometidos con su trabajo. Asimismo, sefala que, los
empleados comprometidos son mas probables a desarrollarse mejor en su vida en
general, que aquellos que no estan comprometidos, siendo un ejemplo el Sur de Asia,

donde los empleados comprometidos son 5.5 veces mas probables a prosperar. Es



importante resaltar que, la falta de compromiso activa en el trabajo agota
inmensamente los recursos econémicos, solo en EE. UU se estima que este factor
cuesta alrededor de 450 a 550 billones de ddlares, en Alemania un aproximado de
112 a 138 bhillones de euros y en el Reino Unido un promedio de 52 a 70 billones de
euros por afo (Harter, 2018).

En Latinoamérica, los estudios realizados sobre Engagement, muestran que, se
encuentra en el segundo lugar entre las regiones con empleados mayor
comprometidos con su organizacién (27%), sin embargo, existe un porcentaje
significativo de empleados que no estan comprometidos (59%). Dentro de los paises
con mayor porcentaje de trabajadores comprometidos se encuentran Colombia
(36%), El Salvador (34%) y Costa Rica (32%) (Gallup, 2013).

Del mismo modo, un estudio realizado por Gabel-Shemueli et al., (2017), en
profesionales de enfermeria de Uruguay, encontraron que, el soporte social mitigaba
los efectos negativos que las demandas emocionales y la sobrecarga laboral tienen
en el compromiso organizacional (Engagement). Asimismo, los resultados de la
investigacion mostraron que, los recursos laborales eran mas beneficios en mantener
a los empleados comprometidos cuando la demanda laboral era alta.

Por otro lado, Contreras (2015) realiz6 un estudio en un Centro de Gas y Aceite
Crudo del estado de Campeche en México, donde los encuestados fueron del sexo
masculino en su totalidad, encontrando que, el nivel promedio de Engagement en mas
de la mitad de los trabajadores era muy alto (23%). Asimismo, se evidencié mayor
envolvimiento en su trabajo, significancia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto.
Cabe resaltar que, en los resultados encontrados para muy alto nivel de Engagement,

fue mayor en el personal técnico o de supervisién seguido de los que realizan labores



manuales, y que, a su vez estos se encontraban dentro del rango de 10 a 14 afos de
antigiiedad laboral.

A nivel nacional, un estudio realizado sobre el Estado Global de Trabajo en adultos
de entre 23 a 65 afios, revel6 que, en el Peru solo el 22% de los empleados estaba
comprometido, mientras que, el 67% no esta comprometido (Gallup, 2017). Asimismo,
un articulo publicado por el diario Gestion (2015) sefalaba que, la principal
preocupacion de las instituciones era la brecha que existe con respecto al valor que
le dan a la tendencia de cultura y Engagement. Del mismo modo, un 50% de los
ejecutivos percibe la falta de compromiso como un problema muy importante, el 66%
de las personas encuestadas refieren que, los trabajadores estan abrumados por su
entorno de trabajo y el 74% sefala que, las complicaciones en los procesos del trabajo
son un problema significativo.

Respecto a la variable alienacion laboral a nivel mundial, un estudio realizado en
profesionales de salud que trabajaban en hospitales publicos, universitarios y
privados en el area metropolitana de Ankara — Turquia, mostré que, la alienacion
laboral tiene una influencia significativa en el desempefio de los trabajadores (Kartal,
2018).

Por otro lado, Ozer, Ugurluoglu, Saygih y Songur (2017) realizaron una
investigacion en profesionales de salud (enfermeras) en una institucion publica en
Turquia, encontrando que, los empleados tenian un nivel de alienacion de medio a
alto, donde las tres dimensiones de alienacion laboral, indicaban un impacto negativo
en relacién a la salud organizacional; asimismo, se encontré estadisticamente que, a
mayor percepcion de la alienacion, menor percepcion de la salud organizacional.
Dado que, que la alienacion laboral puede causar en los empleados la disminucién

de su participacién en el entorno laboral, dando como resultado menor compromiso,



disminucion del rendimiento y satisfaccion, los autores del estudio recomiendan
ampliar las investigaciones en cuanto a los factores que causan alienacion, asi como
tener en cuenta medidas adecuadas que provean un ambiente laboral saludable.

A nivel nacional, no se han encontrado estudios recientes en relacion a alienacion
laboral; sin embargo, un estudio realizado por Ledn (1980), encontré una asociacion
significativa a mayor estrechez de la supervision: mayor el pesimismo, menor
satisfaccion con los logros obtenidos, mayor alienacion en el trabajo, mayor tension y
ansiedad.

La presente investigacion vio oportuno ampliar la informacién en relacion a la
alienacion laboral, dado que, los profesionales de enfermeria se sienten
desconectados de su labor o de la mision/vision de su institucion, refiriendo que
sienten que trabajan mucho y no sirve de mucho, no se ven cambios, mi trabajo es
importante para el usuario; pero no impacta en mi institucion en general, muchas
veces siento que no puedo avanzar profesionalmente, algunas cosas se vuelven
rutinarias, y si esta percepcion negativa se relaciona con el compromiso
organizacional percibido por los trabajadores. Por todo lo expuesto, se plantea el
siguiente problema de investigacion:

1.1.1. Formulacion del problema.

1.1.1.1. Problema general.

¢ Existe relacion significativa entre la alienacion laboral y el Engagement en los
profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 20207

1.1.1.2. Problemas especificos.

o ¢ Existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimension de vigor

del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud,

Lima — Peru, 20207



e (Existe relacion significativa entre la alienacién laboral y la dimension de
dedicacion del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 20207

e ¢ Existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimensién de
absorcién del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 20207

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1. Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la alienacion laboral y el Engagement en
los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

1.2.2. Objetivos especificos.

e Determinar la relacion que existe entre la alienacion laboral y la dimension de
vigor del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

e Determinar la relacion que existe la alienacion laboral y la dimension de
dedicacion del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

e Determinar la relacion que existe entre la alienacion laboral y la dimensién de
absorcion del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

1.3. Justificacion

La presente investigacién es un gran aporte para el campo teoérico, brindando
informacion actualizada sobre todo con relacion a la variable de alienacion laboral, ya
gue no se han encontrado muchos estudios a nivel de Latinoamérica, que presenten

datos o estadisticas correspondientes a nivel organizacional, asimismo no se han



encontrado investigaciones que estudien una correlacion entre la alienacion laboral y
Engagement a nivel nacional ni latinoamericano.

Asimismo, se estructuré un marco teorico actualizado producto de la revisién
bibliogréafica. Los resultados obtenidos son una fuente generadora de nuevas ideas
de investigacion. Asimismo, han permitido obtener un mayor conocimiento sobre las
variables de estudio; asimismo, una guia para los dirigentes y/o gestores en la toma
de decisiones y el redireccionamiento de las actividades organizacionales, con la
finalidad de mejorar el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez también puede
ser de beneficio para mejorar la efectividad y productividad dentro de la institucion.

Por otra parte, los instrumentos aplicados en esta investigacion sobre alienacion
laboral y Engagement han sido utilizados en estudios anteriores, por lo que la
presente investigacion le dio mayor validez y confiabilidad para su aplicacion en
poblaciones similares, contribuyendo de este momo un gran aporte metodoldgico en
el campo cientifico.

1.4. Presuposicion Filoséfica

El trabajo ha existido desde los inicios de la creacién del hombre, la Biblia relata
en el Génesis la creacion del universo y el ser humano (Nueva Version Internacional
[NVI]). Asimismo De White (2005) refiere que, Dios puso a Adan y Eva como
representantes y guardianes de su creacion, los cuales trabajaban en el Jardin del
Edén, este trabajo era considerado una bendicién por medio del cual fortalecian su
cuerpo y ocupaban su mentes, una actividad que les brindaba placer en su existencia
santa. No fue hasta que pecaron y fueron echados del paraiso, que el trabajo se
convirtié en una actividad no tan agradable, tal como se sefiala en Génesis 3:17-19:
“... jMaldita sera la tierra por tu culpa! Con penosos trabajos comeras de ella, espinos

y cardos te producira la tierra ... (). Te ganaras el pan con el sudor de tu frente.” (NVI)



En este sentido, James (2017) sefiala que, las experiencias y tipos de trabajo son
diversos y varian de acuerdo al individuo y juntamente con el compromiso y
satisfaccion, también puede venir la frustracion y el descontento, a su vez este tiene
un impacto significativo en las personas, a pesar de la cultura de consumismo el
trabajo continua siendo una fuente realizacion e identidad propia.

Segun Romero (2018), en la Antigua Grecia se concebia al trabajo como una
imposiciéon forzada, en la que el individuo necesitaba de este para subsistir y cuyo
objetivo principal era obtener recursos econdmicos y cubrir las necesidades basicas
de la persona. Posteriormente, con la esclavitud se diferenciaron los trabajos
intelectuales de los fisicos, llegando a desvalorizarse este ultimo.

Sin embargo, no por ello el trabajo debe verse como una actividad poco
satisfactoria o indigna. De White (1967) mencionaba que, si bien es cierto el trabajo
en ocasiones puede venir acompafado de ansiedad, cansancio y dolor, este sigue
siendo una fuente de felicidad. Ningun trabajo honrado es degradante, el estar
ocupados Y realizar las labores con la mejor disposicion, nos permite ser miembros
Utiles de la sociedad, nos ayuda a ver cosas grandes y buenas en la vida, lo que
también es de beneficio para uno mismo.

Por otro lado, en relacion al trabajo alienado en la sociedad moderna, Braverman
y Mayo (como se cita en Du Gay, 2019) sefialan que, el problema de este estaba en
el enfoque que se le daba, dado que, para estos autores el trabajo representaba una
fuente fundamental de significado dentro de la vida de las personas, haciendo de esta
actividad una caracteristica fundamental humana, debido que, no solo implica una
forma de ganarse la vida, si no que provee una fuente estable de identidad propia; sin
embargo, la dinAmica de la modernidad imposibilitaba que la persona se identifique

con la labor desempefiada.



En relacion a lo anterior, trabajar y tener una ocupacion, es muy positivo; no
obstante, el exceso de este puede ocasionar dafios en la salud a nivel fisico y mental
(De White, 1990). Por lo que se debe encontrar un equilibrio personal entre esta y
otras actividades, tal como lo menciona la Biblia en Eclesiastés ¢ Qué provecho saca
qguien trabaja, de tanto afanarse? (3:9), por ello “todo tiene su momento oportuno, hay
un tiempo para todo...” (3:1). De White (1967) resalta que, Dios no cred el trabajo
para que fuera una maldicién, si no para que fuera regocijo, el trabajo debe ser hecho
con amor por el servicio a nuestros semejantes, con el propésito mayor de ser una

bendicién para los demas.



Capitulo Il. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes

Kartal (2018) realiz6 un estudio titulado, “Evaluando la relacién entre Engagement
laboral, alienacion laboral y desempefio laboral de los profesionales de la salud”, cuyo
objetivo fue determinar el efecto del Engagement laboral y la alienacion laboral en el
desempeiio. El estudio tuvo en cuenta una muestra de 493 profesionales de salud
que trabajaban en hospitales publicos, universitarios y privados en el area
metropolitana de Ankara — Turquia. Los resultados de la investigacion revelaron que
existe una relacion significativa y positiva entre el nivel de Engagement de los
profesionales de salud y las sub — dimensiones de desempefio; asimismo, un analisis
regresivo revel6 que el nivel de Engagement de los participantes y la alienacion tiene
una influencia significativa en el desempefio (p<0.01). Del mismo modo los niveles de
vigor aumentaban el desemperio y los niveles de powerlessness y meaninglessness
disminuian el desempefio.

Chiang, Fuentealba y Nova (2017) realizaron un estudio titulado, “Relacion Entre
Clima Organizacional y Engagement, en Dos Fundaciones Sociales, Sin fines de
Lucro, de la Regién del Bio Bio”, con el objetivo fue analizar y buscar una asociacion
entre las variables de clima organizacional y Engagement. El estudio fue de tipo
descriptivo — correlacional y tuvo un universo de estudio de 322 trabajadores de dos
fundaciones sociales, donde se obtuvo una muestra no probabilistica por
conveniencia de 237 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron la Escala de
Medicion de Clima Organizacional de Koys y Decottis y la UWES para medir variable
Engagement. Los resultados de la investigacibn mostraron que, existe un alto grado

de Engagement (mayor de 4.40) en la fundacién 1 asi como en la Fundacién 2 (mayor
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a 4.49). Asimismo, se encontré una asociacion estadisticamente significativa entre la
dimension de confianza (clima organizacional) y dedicacion (Engagement).

Ozer et al., (2017) realizaron un estudio titulado, “El impacto de la alienacion
laboral en la salud organizacional”, cuyo objetivo fue examinar el impacto de la
alienacién laboral en la salud organizacional. El estudio fue de tipo descriptivo
analitico, correlacional y se realizd6 un andlisis de regresion multiple, se utilizé la
Escala de Alienacion de Mottaz de 21 items y la escala Lyden and Klingele, para
determinar la percepcion de la salud organizacional, los cuales fueron respondidos
por 388 fisicos y enfermeras de un hospital publico en Kirikkale — Turquia. Los
resultados de la investigacion muestran que, las subdimensiones y correlaciones de
la salud organizacional eran moderadas con una direccion negativa en relacion a las
subdimensiones de la percepcion de la alienacion laboral, el modelo analizado
estadisticamente demostro que, a mayores niveles de alienacion en las dimensiones
de powerlessness y self — estrangement de los participantes, menor percepcion de la
salud organizacional.

Erkmen y Bozkurt (2016), realizaron un estudio titulado, “Efecto moderador en el
compromiso organizacional y la relacién entre la alienacion laboral y formalizacién”,
cuyo objetivo fue analizar la relacién entre la alienacion laboral, compromiso
organizacional y formalizacién; descubrir el efecto del compromiso organizacional y
la relacion entre la alienacién laboral de los empleados y el nivel de formalizacion en
la organizacién. El modelo de estudio fue de causay efecto y para recolectar los datos
se usO un cuestionario, asi como escalas estandarizadas, aplicadas a los empleados
de una compafia de servicios en un sector de Estambul, Turquia. Los resultados de
la investigacion muestran correlacion significativa entre tres de ellas, a pesar del

efecto significativo entre la formalizacién, y el efecto, del compromiso en la alienacion,
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se encontré que el compromiso no presentaba efecto moderador en la relacidén entre
formalizacién y alienacion laboral.

Pati y Kumar (2015) realizaron un estudio titulado, “Engagement laboral y
alienacion laboral: ¢ Distintos u Opuestos?”, cuyo objetivo fue analizar dos hipoétesis:
(1) el Engagement laboral y la alienacion laboral son finales opuestos de una
dimension; asimismo, (2) el Engagement y alienacion laboral deberian ser igualmente
relacionados a otros constructos (significancia psicoldgica, autoeficacia ocupacional,
satisfaccion laboral), pero, en una direccion opuesta. El estudio fue de tipo
correlacional e incluyé a un total de 269 empleados pertenecientes a varias
organizaciones de los sectores industriales. Los resultados de la investigacion
muestran que, la alienacion laboral no mide las mismas experiencias que el
Engagement laboral, por lo tanto, la alienacion y el Engagement laboral son factores
distinguibles y no representan los finales de un constructor bipolar, por lo que se
rechazo la hipoétesis 1. Asimismo, encontraron que, la alienacion laboral estaba
relacionado moderadamente con la satisfaccion laboral (p<0.01) y el Engagement
laboral estaba moderadamente correlacionado con la autoeficacia ocupacional, del
mismo modo la alienacion y el Engagement laboral son constructos relacionados,
indicando experiencias contrastes, pero sin ser opuestos bipolares de cada uno.

Saari (2015) realiz6é un estudio titulado, “Alienacién laboral y compromiso en las
organizaciones, caso de estudio en una agencia de publicidad”, cuyo objetivo fue
presentar antecedes en la investigacion detras de los conceptos y teorias mas
respetas en relaciobn a la alienacion y Engagement, presentar una probable
correlacién entre cada una y examinar la alienacién y Engagement experimentada en
los empleados y su evaluacién hacia su bienestar en el trabajo; asimismo, su

conocimiento con respecto a los factores de alienacién y Engagement. El estudio fue
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de tipo cuantitativo e incluyd a un total de 97 empleados de la agencia de publicidad
de Zeeland Family. Los resultados de la investigacion mostraron que, el nivel de
alienacioén laboral es notablemente bajo, mientras que, el nivel de Engagement es
extremadamente alto. Asimismo, sefiala que, los empleados no son conscientes de
la ‘sensacion de alienacion laboral” y se sienten particularmente mas comprometidos
en su trabajo. Ademas, se encontré que, existe una correlacion entre la edad de la
persona en estudio, a mayor edad experimentaron mayor compromiso en el trabajo.
Por otro lado, el bienestar laboral se debia mas que a la falta de alienacion, a los altos
niveles de Engagement experimentados.

Tummers y Den Dulk (2013), realizaron un estudio titulado “Los efectos de la
alienacion laboral en el compromiso organizacional, esfuerzo Ilaboral vy
enriquecimiento del trabajo familiar’, cuyo objetivo fue analizar los efectos de la
alienacion laboral en el compromiso organizacional, esfuerzo laboral vy
enriquecimiento del trabajo familiar. El estudio consideré dos dimensiones de la
alienacion laboral (Powerlessness y Meaninglessness), la poblaciéon estuvo
constituida por una muestra a nivel nacional de parteras de Netherlands. Los
resultados de la investigacion muestran que, las dimensiones de alienacion laboral
consideradas en el estudio (Powerlessness y Meaninglessness), influyen en el
compromiso organizacional, esfuerzo laboral y en menor grado en el enriquecimiento
del trabajo familiar; en la dimension de Meaninglessness, se encontré un efecto
negativo en estos resultados.

Sulu, Ceylan y Ramazan (2010), realizé un estudio titulado “Alienacion laboral
como mediador de la relacién entre injusticia organizacional y compromiso
organizacional: Implicaciones para profesionales de la salud”, cuyo objetivo fue

examinar la relacion entre las dos dimensiones de injusticia organizacional y
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compromiso organizacional y si la alienacion laboral tiene un efecto mediador en estas
relaciones. El estudio analiz6 los componentes principales con rotacion Varimax, la
muestra fue de 383 profesionales de salud de hospitales publicos y privados en la
ciudad de Estambul. Los resultados de la investigacion mostraron que, tanto la
distribucién y procedimiento injusto esta asociado con el compromiso organizacional,
y que cada una de las dimensiones de alienacion laboral eran parcialmente
mediadoras para esta relacion.

Manrique de Lara y Caamafio Brito (2010), realizaron un estudio titulado “El
impacto de la alienacion laboral sobre las conductas desviadas en el trabajo: un
estudio exploratorio”, cuyo objetivo fue examinar la alienacion laboral como
antecedente al comportamiento desviado en el trabajo dirigido contra la organizacion,
los comparferos o clientes. El estudio fue de tipo no experimental y se utilizd
ecuaciones estructurales para analizar los datos. La muestra estuvo constituida por
99 de los 156 profesores de un distrito de ensefianza media en Espafia. Los
resultados de la investigacion muestran que, las dimensiones de estudio de la variable
de alienacion laboral, tienen diferentes efectos sobre las conductas desviadas en el
trabajo. Por un lado, la dimensién de meaninglessness presentd una influencia
significativa sobre la variable de conductas desviadas, pero en el caso de la variable
Powerlessness, esta influencia fue negativa y para la dimension de self-estragement
no se encontro influencia significativa.

2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Alienacién laboral.

2.2.1.1. Alienacién.

Del término en inglés Alienation, se derivaron también las palabras alemanas

Entdusserung y Entfremdung, la primera significa “deshacerse o desposeerse”,
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posteriormente su significado se amplié para sefialar el acto de exteriorizacion, la
segunda palabra hace referencia a enajenar o enajenacion, las cuales expresan
extrafieza, en el sentido de hacerse otro o extranjerizarse. En espafiol, el termino
Alienacién, es una variacién culta de enajenar que a su vez deriva de ajeno,
procedente del latin alienus que viene de alius el cual significa ‘otro”, siendo este
significado el que mas predomina en espafiol. Asimismo, Ardilla (como se sita en
Gallo, 2017) sefala que, la alienacion es un sentimiento de extrafiamiento o separarse
del yo real con la finalidad de adecuarse a los deseos o exigencias de una institucion.

Por otro lado, Iglesias (2003) refiere que, la alienacion ha estado presente en
diversas formas de expresion a lo largo de la historia; considera a esta como la
separacion del individuo de su entorno, trayendo como consecuencia la sensacion de
aislamiento y extrafieza con respecto al entorno al que pertenece, la alienacion en el
estado, religion y la sociedad conduce a formas de esclavismo que anulan la dignidad
humana y conducen a la violacidén de las normas, leyes y obstruyen el cumplimiento
de los derechos humanos

En otro sentido, la alienacion también es considerada como aquella que se
interpone entre las personas, grupos o sociedades, distanciando a los individuos de
su vida propia, lo que le lleva a no sentirse del todo a gusto con si mismo o en control
de su ambito laboral, amical o relacional, impidiéndole el estar seguro de porque esta
en el lugar que esta o si es el lugar correcto, el sujeto no deja de preguntarse si seria
mejor estar en otra parte o haciendo algo diferente (Schmitt, 2004).

Por su parte, Schmitt (2004) refiere que, alienacion en su sentido mas puro es una
vida que se siente superflua en todos sus areas, la cual puede ser simple o global. La
alienacion simple es especifica, puede ser dada cuando el sujeto se distancia de

personas o grupos y su relacién personal se ve afectada, pero no significa que todas
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sus relaciones serdn del mismo modo y no necesariamente afecta cada aspecto de
su existencia, como es el caso de la alienacion global. Esta ultima aflige cada parte
de la vida de la persona, no permitiéndole ver las situaciones de manera clara, todo
esta envuelto en un velo de misterio e incomprension, el individuo se siente un extrafo
dentro de su propio entorno, aislado por razones que no puede comprender, su
mundo se ha vuelto indescifrable, impidiéndole entenderse a si mismo o lo que se
espera de él, no tiene proyectos o metas que lo guien, se siente impotente y que su
vida no es propia.

En cuanto a los tipos de alienacién, cabe resaltar que, para Marx (2007) existian
cinco, la religiosa, filosoéfica, politica, social y econdmica o del trabajo, siendo que
consideraba esta ultima como la causa de las demas alienaciones. La alienacion
religiosa, era el producto creado por el modo de produccion en la sociedad capitalista,
considerando a esta como una via de escape para los oprimidos, ya que esta creaba
la falsa ideologia de que todo es sostenido o mantenido por Dios (Ghosh, 2017). Del
mismo modo, Feuerbach plante6 la duda acerca del verdadero significado de la
religion, sobre si esta podia ser solo otro tipo de esclavitud del espiritu humano (Uglik,
2016).

En cuanto a la alienacion filoséfica, Marx (2007) refiere que, esta filosofia no
refleja la realidad autentica, sino mas bien la expresion de una vida enajenada,
considera a esta filosofia tradicional como un juego de nociones abstractas, esta
situacion abstracta es la causa en si del rechazo por parte del autor, ya que, es ajena
a la realidad, por lo que demanda un pensamiento mas concreto por parte de la
sociedad que permita interpretar una realidad mas auténtica.

La alienacion politica se define como las actitudes de extrafiamiento

(estrangement) del sistema politico, lo que de acuerdo a Olsen (2014) se explica en
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dos partes: la primera parte es la incapacidad politica, en esta la alienacion es forzada
en cada individuo por su entorno, siendo mas comun entre los individuos que se
encuentran en cierta desventaja con respecto a su estatus social. Mientras que, en la
segunda parte, que corresponde al descontento con el sistema politico, la alienacion
es voluntaria por parte del individuo optando por est4, la cual es méas frecuente entre
aquellos que individuos que comprenden la antigua clases media.

De acuerdo a Churchich (1990), la alienacién social que se da en las sociedades
capitalistas, se caracteriza por contrastes entre la pobreza y riqueza, el trabajo y
capital, el sufrimiento y gozo, los trabajadores y no trabajadores. En estas sociedades
capitalistas, el desarrollo de la produccion se transforma en una forma de dominar y
explotar al productor, alienandolo y aislandolo de la sociedad, resultando en esta
alienacion social como producto de arrancar el objeto de produccion del individuo y
causandole este auto extrafiamiento, que a su vez lo confronta consigo mismo y otros
hombres, por lo que sus relaciones se convierten en meras relaciones comerciales.

Finalmente, la alienacion econdmica o del trabajo, la cual era considera por Marx
(2015) como la principal de las alienaciones, ya que abordaba al “hombre natural”,
esta se dividia en dos: la alienacion del producto (alienacion de la cosa) y la alienacion
del acto de producciéon (la auto alienacién), la cual se daba porque durante el
transcurso laboral no se tenia en cuenta a los individuos, ni el interés conjunto, lo que
en si importaba era la produccion.

2.2.1.2. Alienacion laboral.

Segun Doron y Parot (2008), la alienacion laboral puede entenderse como el
sentimiento de impotencia, de ausencia de poder y de extrafieza respecto al trabajo
y a los demas, una pérdida de confianza en el yo, una insatisfaccion respecto al

trabajo, y finalmente una incapacidad para integrar los valores difundidos por la
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organizacion. Asimismo, refiere que, la alienacion es mas grande cuando el trabajo
tiene menos significado para la persona. De acuerdo a Formm (como se cita en
Sossa, 2010), el trabajo es ademas de un medio de existencia, una actividad
productiva que da sentido a la vida humana y en el que el trabajador se realiza a si
mismo y disfruta de esta actividad.

En lo que respecta a la alienacion laboral, esta es definida desde la perspectiva
de Marx, cuando el trabajador no se identifica a si mismo en su trabajo. Tiene un
sentimiento de miseria en lugar de uno de bienestar, no desarrolla liboremente su
energia fisica y mental, lo que le da un sentimiento de devastacion y lo hace sentir
fisicamente exhausto. Este tipo de trabajo en la sociedad capitalista, se convierte en
una actividad solo lucrativa, donde el trabajador intercambia su fuerza de trabajo vivo
por un salario, el cual le sirve para adquirir bienes lo que a su vez le ayuda a reponer
sus fuerzas fisicas; sin embargo, el valor de su salario no le es suficiente, por lo que
no puede ahorrar algo de él; por lo tanto, permanece en esa condicion de obrero,
repitiendo el ciclo (Sossa, 2010).

Otro punto que resalta Marx (como se cita en Manrigue de Lara y Caamainio,
2010), es que la alienacion resulta de una diferencia entre el trabajo de un empleado
y Su propia naturaleza, como una disfuncion generada en la persona debido al roce
de su propia condicion humana, contra la estructura de la sociedad capitalista de la
época, en contraste con lo referido por Blauner (1964), quien sefala que, un
trabajador puede estar integrado en su comunidad y ser leal a su compafiia y aun asi
fallar al sentirse involucrado y libre de expresarse en su actividad laboral.

En cuanto a la especializacion en el trabajo, se considera como un elemento tipico
en los fendmenos de alienacion, Bachiller (2013) sefiala que, este tipo de funciones

se tornan autématas, ya que, se encuentran compartimentadas y estas a su vez dejan
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de tener coherencia con la funcion total a la que estuvieron integradas anteriormente.
Asimismo, Marx (2007) también sefal6 que, el trabajo mecénico alteraba al sistema
nervioso, dificultando el ejercicio variado de los musculos y las actividades libres del
cuerpo y espiritu, con llevando al trabajador a mecanizarse, a la fatiga y a amargarse,
su fuerza de trabajo se convierte en una mercancia en el mercado laboral,
olviddndose del ser humano

En relacién al desarrollo del concepto de alienacion laboral dentro de los estudio
0 investigaciones de tipo organizacional, fue abordada desde distintas perspectivas
teniendo como base lo propuesto en la teoria de Marx. Posteriormente, surgen los
postulados de autores como Seeman y Mottaz, dando a conocer las dimensiones para
el constructor de dicha variable, los cuales han sido de utilidad para los estudios en
el contexto organizacional.

Marx (2015) abordd en su teoria de alienacion cuatro relaciones dentro del
contexto de la actividad laboral humana, consideradas como relaciones: con el
producto laboral, con la actividad productiva, con los demas seres humanos y con la
especie humana.

a) La alienacion del producto toma parte cuando el individuo se convierte en
extrafio de las cosas que produce y pierde control sobre el producto. De
acuerdo a Marx, en la sociedad feudal la produccién se daba con propdsitos
de existencia, lo que se producia era consumido directamente para satisfacer
las necesidades sin que el producto tuviera el objetivo de ser comprado o
vendido. Posteriormente, en las sociedades modernas la produccién servia de
intercambio, en contraste con lo anterior donde el producto era de uso
inmediato, lo que era producido por el trabajador entraba en el intercambio

llamado mercado, es en este sentido, donde el sujeto pierde control sobre el
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b)

producto de su labor, dando lugar a la alienacion del producto, la cual ocurre
cuando el producto entra en circulacion en el mercado para luego ser
intercambiado y parece estar separado del individuo que lo creo, se convierte
en esta cosa alienada, extrafia y algo que no guarda relacion con la existencia
del trabajador. Marx refiere que, esta alienacion del producto altera la relacién
social del individuo, separandolo tanto del producto como del propdsito de su
produccién (como se cita en Morrison, 2006)

Alienacién de la actividad productiva. En este tipo de alienacion el individuo
pierde el control sobre su capacidad de la actividad productiva o laboral, la cual
le permitia afirmarse y definirse en su propia existencia. Marx describe este
tipo de alienacion, en el que los factores de trabajo son externos a la persona,
no le pertenecen, por lo que en su actividad laboral no se afirma mas bien se
niega/rechaza a si mismo, no se siente contento mas bien infeliz, no desarrolla
libremente su energia fisica ni mental, el individuo solo se reconoce a si mismo
fuera de su trabajo y dentro de este se siente extrafo; por lo tanto, su actividad
laboral no es mas voluntaria si no obligatoria. Esta labor externa, aliena al
hombre, ya que para él su trabajo no le pertenece, si no es de alguien mas, y
como resultado de ello el sujeto solo se percibe libre para desarrollar sus
funciones basicas (comer, tomar, procrear, vestirse, etc.), todo ello lleva al
trabajador a vender su fuerza laboral a cambio de un salario. Marx sefiala que,
dicha situacion es mas comun en sociedades industrializadas, donde el
individuo es directamente inspeccionado por un superior que mide su
eficiencia y controla el resultado final de su labor, bajo estas circunstancia la

labor del trabajador no le brinda satisfaccion, solo tiene como fin satisfacer sus
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d)

necesidades esenciales, solo vive esperando su salario (como se cita en
Morrison, 2006).

Alienacion con los demas seres humanos. Marx (2015) sefiala que, este tipo
de alienacion laboral afecta el vinculo de la persona con otros, describe esta
situacién como el estado en el que el individuo percibe que el producto laboral
no le pertenece mas; esto solo puede ser porque le pertenece a otra persona,
por lo que la relacion del hombre con si mismo se convierte en algo objetivo y
real solo a través de su relacion con otra persona. De este modo, si el producto
de su labor, su trabajo objetivado, se convierte para €l en algo extrafo, hostil
y en un objeto independiente de él, entonces su posicion hacia alguien mas
como duefio de este objeto es alienada también, percibiendo a esta persona
también como hostil, poderoso e independiente de él, lo que Marx sefiala como
‘Self — Estrangement”, es decir, el auto extrafilamiento del individuo con si
mismo y de su entorno.

Alienacion con la especie humana. En esta ultima relacion Marx presenta a la
alienacion del hombre en la sociedad capitalista como el vinculo entre el
individuo y su especie. La relacion del hombre con su especie difiere de las
otras relaciones anteriormente examinadas, en el sentido que las otras
relaciones presentadas con su trabajo, su producto y con otros individuos es
tangible, en dicho escenario la alienacion existe en el presente con estas
relaciones, mientras que en la relacion con su especie esta es suprimida. Por
otro lado, debido a que el hombre percibe que el objeto de su produccién es
arrancado de él, su labor es ahora ajena o extrafia, se convierte en un medio
en el que su especie humana es solo un medio para su propia existencia. A su

vez, su especie se vuelve extraia o ajena al mismo individuo, lo que significa
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gue una persona esta alienada de otra y cada sujeto esta alienado de la
esencia natural de hombre (Marx, 2015).

Entre otros autores mas resaltantes que desarrollaron e investigaron lo
concerniente a alienacién laboral, se encuentran Seeman, Blauner y Mottaz, debido
a sus diversos aportes en relacion al tema de la presente investigacion. Seeman
(1959), expuso la alienacién desde la perspectiva del actor lo que permitié el estudio
de este término desde el punto de vista psicosocial, en un intento de integrar las
diversas definiciones de alienacion, propuso cinco variantes del concepto las que se
conocen también como dimensiones, las cuales son powerlessness,
meaninglessness, normelessness, isolation and self — estrangement, cada una de
estas variantes describe un estado psicoldgico diferente y subjetivo del individuo
causado por distintas condiciones del entorno.

Blauner (1964), definié al término alienacion como el sentimiento de separacion
del trabajo de uno mismo, el cual podia ocurrir en cualquier labor en el que el individuo
tenia poco control sobre tareas repetitivas. Del mismo modo, sefialo su preocupacion
concerniente a la tecnologia en las organizaciones, refiriendo que el nivel de esta era
el factor clave que afectaba el nivel de alienacion que sufrian los trabajadores en el
ambito laboral. Fue este autor quien, con la finalidad de probar la hipétesis de que los
trabajadores alienados sufrian de impotencia (powerlessness), insignificancia
(meaninglessness), aislamiento (isolation) y auto extraflamiento (self -
estrangement), operacionalizé el concepto midiendo lo siguiente: (1) la cantidad de
control que los trabajadores sentian que tenian, (2) el grado en el que los trabajadores
sentian un sentido de propdsito en su labor, (3) la extension de su integracién social
dentro de su trabajo y (4) el grado en el que estaban envueltos en su trabajo (Kirby,

2000). A diferencia del concepto de alienacion de Marx, el cual estaba enfocado en
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un estado objetivo, mayormente vinculado a la produccion guardando relacion con los
sentimientos de los trabajadores, pero que no estaba gobernado por estos, Blauner
(como se cita en Crowther y Green, 2004) se centr6 mas en el aspecto subjetivo
relacionado con los sentimientos de los trabajadores.

Posteriormente Mottaz (1981), realizd un estudio con la finalidad de explorar este
modelo y conceptos de alienacién propuestos anteriormente en los estudios de Marx,
Seeman y Blauner, planteando los diferentes escenarios ocupacionales con un
enfoque subjetivo donde el trabajo alienado era el resultado de las condiciones
objetivas del trabajo. Es asi que Mottaz (1981) definié a la alienacion laboral como la
discrepancia entre la percepcion de los trabajadores con las condiciones objetivas de
las tareas, segun dimensiones especificas (control, propdsito y auto expresion) y sus
expectaciones respecto a estas dimensiones; el resultado es el sentimiento de
impotencia (powerlessness), insignificancia (meaninglessness) y auto extrafilamiento
(self — estrangement) en el trabajo. Las cuales son las tres dimensiones que Mottaz
tuvo en cuenta al desarrollar su estudio.

2.2.1.3. Dimensiones.

Las dimensiones para el constructor de alienacion laboral considerados por
Mottaz (1981) son: powerlessness (PLN), meaninglessness (MLN) y self-
estrangement (SES). Sin embargo, las dimensiones de isolation o aislamiento y de
normlessness 0 ausencia de normas, que fueron propuestas por Seeman (1959)
como parte del constructo, no estan incluidas por Mottaz en la medicién de la
Alienacion Laboral, ya que considera que, la dimension isolation no se ajuste bien con
las otras tres dimensiones, siendo que PLN, MLN y SES estan mas direccionadas al
trabajo en si mismo, a diferencia de la dimensién de insolation que hace referencia a

los aspectos relacionados con la organizacion y los comparfieros de trabajo y en el
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caso de la dimensién de normelessness refiere que, esta se relacionada mas con
causas sociolégicas (Mottaz, 1981).

Con la finalidad de profundizar en las variantes del concepto de alienacion laboral
propuestos por Seeman (1959), se desarrollara las cinco dimensiones originales, de
las cuales solo se han tenido en cuenta las tres dimensiones propuestas por Mottaz
para la presente investigacion (powerlessness, meaninglessness, self -
estrangement).

2.2.1.3.1. Powerlessness/ sentimiento de impotencia.

Powerlessness traducido al espafiol como impotencia, es definido por la Real
Academia Espafiola [RAE], como la falta de poder para hacer algo, ya que proviene
del latin impotencia (Impotencia, 2021).

Por lo tanto, el termino Powerlessness se refiere al sentimiento que el empleado
experimenta como ausencia de control o impotencia sobre el desempefio de su
trabajo diario (Manrique de Lara y Caamafo, 2010). Un concepto similar postulado
por Blauner (como se cita en Edgell y Granter, 2019), quien sefiala que,
Powerlessness existe cuando el trabajador siente que no tiene control sobre sus
actividades laborales, lo cual es el resultado del proceso de mecanizacion que
controla el paso del trabajo y limita el libre movimiento de los trabajadores. Por otro
lado, Mottaz (1981) enfoca este término desde la perspectiva de la falta de control
sobre las actividades y la falta de auto direccion en el trabajo.

Powerlessness, fue presentad o por Marx (2015) como la “Ausencia de Control”,
mientras que Seeman (como se cita en Sniderman, 2018), lo desarroll6 como la
posibilidad en la que el propio comportamiento del individuo no puede determinar los

resultados o el reforzamiento que busca.
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Del mismo modo, Seeman referia que, esto a su vez estaba relacionado con el
grado de influencia que los trabajadores publicos tenian sobre decidir o cambiar una
politica, esta influencia podia ser a nivel estratégico, tactico u operacional. La
impotencia estratégica (strategic powerlessness) se enfocaba en la percepcion de la
influencia de los profesionales sobre decisiones concernientes a las politicas, reglas
y regulaciones, la cual ocurria cuando se implementaban nuevas politicas en el
ambito laboral, sin tener en cuenta el aporte del profesional, esta falta de influencia
incrementaba la impotencia estratégica. La impotencia tactica (Tactical
Powerlessness), hace referencia a la influencia percibida por parte de los
profesionales en relacion a la decision de como se ejecuta una politica dentro de su
misma organizacion, los trabajadores se sienten mas involucrados cuando forman
parte de la ejecucion de la politica. Y finalmente, mientras que en la impotencia tactica,
se tiene en cuenta en la influencia del individuo sobre la forma que la organizacion
ejecuta la politica, en la impotencia operacional (Operational Powerlessness), se
examina la influencia que los profesionales perciben que tienen durante la
implementacion de la actual de la politica (como se cita en Tummers, 2013).

2.2.1.3.2. Meaninglessness /falta de significado.

Meaninglessness que se traduce al espafiol como la falta de significado, segun la
RAE, es una palabra que proviene del Latin fallita, la cual se define como la carencia
o0 privacion de algo (Falta, 2021), y el término significado, proviene del verbo significar,
gue hace referencia a algo que representa, tiene valor e importancia (Significado,
2021), por lo que la falta de significado seria la carencia o ausencia de valor o
importancia.

De acuerdo a Blauner (1964), este tipo de alienacion existe cuando el trabajador

siente que contribuye muy poco sobre el proceso de produccion general y por lo tanto
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no ve significado en su rol. Del mismo modo, Mottaz (1981) se refiere a esta como la
falla en ver el trabajo de si mismo, con una contribucion significativa al proceso de
trabajo, agregando que, es también la inhabilidad de entender como el trabajo de uno
se relaciona con el trabajo de otros y la contribucién sobre el proceso general de
produccién. Por otro lado, Shepard (como se cita en Mottaz, 1981) refiere que,
Meaninglessness en el contexto laboral es el resultado de trabajadores que no son
capaces de entender el sistema complejo de metas de la organizacion y como esta
se relaciona con su trabajo. En relacién con lo anterior, Seeman (1959) se refiere a
este concepto como el sentido en el que un individuo entiende los eventos en los que
el o ella esta comprometido.

Asimismo, este término también puede ser entendido como la falta de propdésito o
la falta de metas o claridad, es asi que en el entorno laboral esta situacion puede ser
el resultado del incremento de tareas especializadas y subdivididas. Cuando el
proceso del trabajo se desglosa en simples y minusculas tareas, es cuando estas se
perciben como una asignacion que no involucran responsabilidades reales y sentido
de propdsito, de este modo el trabajo se convierte en poco significativo para el
trabajador, en términos de motivacion esto implica una frustracién continua de las
necesidades del individuo para asumir responsabilidades y ganar mayores
competencias dentro de su ambito laboral (Kanungo, 1982).

2.2.1.3.3. Normlessness/ausencia de normas.

Normlessness se traduce al espafiol como la ausencia de normas, de acuerdo a
la RAE (2021), la palabra “Ausencia” viene del latin absentia, la cual se define como
la ‘falta o privacion de algo” (Ausencia, 2021), y la palabra ‘norma” se define como

algo la ‘regla que se debe seguir o que se debe ajustar a las conductas, tareas,
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actividades, etc. ” (Norma, 2021), siendo asi la ausencia de normas: la falta de reglas
a sequir.

La tercera variante de la alienacion presentada por Seeman (1959) , se deriva de
las descripcion de anomia dada por Durkheim y se refiere a la condicion donde la
regulacién de las normas individuales de conducta se han roto o no son mas efectivas
como normas del comportamiento. El termino anomia en el ambito socioldgico,
presenta una situacién en la que los valores comunes han sido ahogados en una
mezcla entre la busqueda de intereses y satisfaccion propia por cualquier medio que
se efectivo.

Por otro lado, contrariamente a las altas expectativas sobre el comportamiento
socialmente aceptado como un requerimiento para alcanzar ciertas metas, el
individuo alienado en esta dimension percibe una recompensa muy baja con respecto
a los valores o creencias, que son tipica y altamente valorados por la sociedad, dicho
individuo se ha tornado extrafiado en relacion a los estandares popularmente
aceptados por su entorno, lo que puede llevarlo a crear su propia cultura de normas
y valores (Robinson, Shaver y Whrightsman, 2013). Asimismo el sujeto puede llegar
a desarrollar un sentido de ausencia de normas (normlessness) al descubrir que la
previa aprobacion social sobre las normas de comportamiento no le son mas efectivas
como guia para alcanzar sus metas personales (Kanungo, 1982).

2.2.1.3.4. Isolation/aislamiento.

Isolation se traduce al espafiol como aislamiento. De acuerdo a la RAE, el término
“Aislamiento” se deriva del verbo aislar, el cual se define como dejar algo solo y
separado de otras cosas (Aislamiento, 2021).

Segun Seeman (como se cita en Sniderman, 2018), este término era mas comun

para describir ciertos roles intelectuales, donde se presentaba una desconexion de
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lo intelectual con los estandares de las culturas populares, lo que llevaba al individuo
a convertirse en extrafio de sus misma sociedad y cultura; sin embargo, no se debe
asumir que este aislamiento (isolation) es la falta un ajuste social por parte del
individuo. Asimismo Blauner (1964), se refiere a este término como la ausencia de un
sentido de identificacion con la organizacién laboral, las metas y los compafieros de
trabajo.

Kanungo (1982) refiere que, la disociacion de uno mismo con otros resulta en la
percepcién social de aislamiento (isolation), un estado de soledad y desarraigo que
también ha sido identificado en los ambientes laborales evidenciado a la falta de
integracion social del trabajador, lo cual puede ser una consecuencia de una
organizacion que no provee ninguna oportunidad al empleado de desarrollar un
sentido de incorporacion o pertenencia dentro del sistema social laboral, por lo que el
individuo se ve forzado a mostrarse aislado del sistema organizacional y sus metas.

2.2.1.3.5. Self — Estrangement/Autoextrafiamiento.

Self - Estrangement se traduce al espafiol como Autoextrafiamiento, de acuerdo
a la RAE la palabra auto se define como propio o por uno mismo (Auto, 2021), y la
palabra extrafiamiento proviene del verbo extrafar, que se define como algo que se
ajena, que no tiene parte en algo (Extrafamiento, 2021), por lo tanto, el auto
extrafiamiento se definiria como el acto de hacerse ajeno uno mismo con respecto a
algo.

Esta es la ultima variante de alienacién laboral de acuerdo a lo propuesto por
Seeman (1959), quien refiere se refiere a esta dimension como la “inhabilidad esencial
del individuo para encontrarse a si mismo recompensado”, es decir, un empleado que
trabaja meramente para obtener un salario esta inmerso en este estado de auto

extrafiamiento.
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Segun Blauner (1964), esta dimension de “Self — Estrangement”, existe cuando
los trabajadores sienten que su trabajo no es suficiente, es decir, siente que la tarea
qgue realizan en si no es gratificante, sino simplemente un medio para algo mas.
Coincidiendo con lo referido anteriormente, Marx (2015) sefiala que, en este tipo de
alienacién el producto de la actividad creativa del trabajador se convierte en un objeto
desconocido para él, en algo que siente que no le pertenece, lo que desencadena
una sensacién de extraflamiento con respecto a lo que ha creado, dando lugar a un
individuo incapaz de encontrar gratificacion en las actividades que realiza, a su vez
las capacidades y exigencias con respecto a dichas actividades son sentidas como
extrafias a su personalidad, generando sentimientos que resultan en la ausencia de
percepcion de la realizacion en el ambito laboral (Mottaz, 1981).

Por otro lado, Campbell y Converse (1907) presentan al Self — Estrangement
como un compromiso con las actividades que no son necesariamente gratificantes.
Asimismo, establece un punto de partida desde dos alternativas prevalentes: el Self
— Estrangement consiste en la no realizacion de ciertas necesidades innatas del ser
humano y esta dimension comprende algun grado de rechazo del individuo en si
mismo, debido a la discrepancia entre lo que uno es y lo que uno le gustaria ser.

2.2.2. Engagement.

2.2.2.1. Definicion.

El termino Engagement proviene del inglés y se traduce exactamente al espafiol
como “compromiso”; sin embargo, es importante sefialar que el término “compromiso”
en espafiol, se traduce directamente al inglés como ‘Commitment”. En este sentido,
Vance y Robert (2006) sefialan que, los términos Engagement y Commitment dentro
del ambito laboral, aunque ambos traducidos como compromiso tiene connotaciones

diferentes en inglés. Commitment hace referencia a la voluntad de un individuo a
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persistir en un curso de accion, en el tiempo y energia dedicados a cumplir las
responsabilidades en su trabajo, asi como el apego emocional a la organizacion.
Mientras que, el término “Engagement” implica la satisfaccion de los empleados con
su trabajo, que se extiende a la formar en que perciben su valor por parte de su
empleador, a partir de sus aportes en la institucion, cuanto mas ‘Engaged” esta un
empleado es mas probable que haga ‘una milla extra” y tenga un excelente
desenvolvimiento laboral.

El Engagement como concepto, fue definido por Kahn (como se cita en Crumpton
y Bird, 2020), quien se refiere a esta variable como el aprovechamiento de los
miembros de la organizacion en sus propios roles de trabajo, la expresion de si
mismos fisica, cognitiva, emocional y mentalmente. Otro concepto sefiala que, el
Engagement es la fuerza que motiva a los trabajadores a brindar su esfuerzo
voluntario a nivel psicologico, fisico y emocional en el ambito laboral, o que le lleva a
obtener mejores resultados (Robinson, Perryman y Hayday, 2004, como se cita en
Bobadilla, Callata, Caro y Shemueli, 2015). Cabe resaltar que, la definicion inicial del
Engagement como constructo, se caracterizaba por un estado positivo de energia,
implicacion y eficacia, los cuales eran los puestos de las dimensiones del burnout,
agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional, respectivamente (Caldas, 2018).

Vila, Alvarez y Castro (2015) sefialan que, el Engagement es el grado en el que
una institucion es capaz de capturar las manos, la cabeza y el corazon de sus
trabajadores y que a su vez estos se puede dimensionar en: Engagement fisico, el
cual se puede evidenciar en el esfuerzo fisico puesto en el desempefio de una labor,
Engagement emocional: es el que conduce a experimentar a los empleados altos
niveles de entusiasmo, interés y optimismo en el ambito laboral en el que

desenvuelve, y Engagement cognitivo que involucra un estado de concentracion,
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atencion y absorcion. Del mismo modo, los autores presentan ciertas caracteristicas
atribuibles a los empleados Engaged, tales como altos niveles de energia, deseo de
esforzarse, optimismo en relacion al puesto laboral, orgullo por el trabajo que
desempenia, concentracién, atencion y absorcion.

En relacibn a las consecuencias del Engagement en el trabajo, Sharma,
Chaudhary y Singh (2019) sefialaron estas se expresaban mediante las actitudes
positivas hacia el trabajo y la organizacién, siendo estas la satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y baja intencién de renuncia; asimismo, la iniciativa
personal y motivacion en el aprendizaje eran parte del comportamiento positivo
organizacional.

Por otro lado, se hace referencia al Engagement como un constructo
multidimensional con tres facetas diferentes: caracteristicas de compromiso, estado
de compromiso y comportamiento de compromiso (Ali Ababneh, 2016), asimismo esta
variable Engagement se caracteriza por empleados, enérgicos, involucrados y
eficaces, lo que representa los opuestos directos de las tres dimensiones de burnout:
agotamiento, cinismo e ineficacia (Maslach y Leiter, 1997).

En este sentido, para Salanova y Shaufeli (2009), el Engagement es un estado
mental positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor,
dedicacion y absorcion; del mismo modo sefialan que, esta variable es un constructo
opuesto al sindrome de burnout que es descrito como un estado mental negativo en
el que la caracteristica principal en los empleados en el agotamiento emocional, una
reducida competencia y motivacion.

Del mismo modo, Salanova y Shaufeli (2009) sefalan que, existen ciertas
competencias que deben poseen los trabajadores Engaged dentro de sus

organizaciones con la finalidad de realizar adecuadamente su trabajo, las cuales son:

31



competencias emocionales: inteligencia emocional, empatia, optimismo y esperanza,
confianza y autoestima; competencias cognitivas: vigilancia, atencion, concentracion,
creatividad e innovacion; competencias motivacionales: curiosidad y apertura al
cambio, autoeficacia, autocontrol, aprendizaje y desarrollo, iniciativa personal y
proactividad; y competencias conductuales: habilidades de negociacion,
interpersonales, de comunicacién y de gestion del tiempo.

Cabe resaltar, lo referido por Vila et al., (2015) quienes sefialan que, el estudio de
la variable Engagement dentro del ambito laboral es un indicador importante dentro
de las organizaciones y el area de recursos humanos, permitiendo poder diferenciar
a los trabajadores que cumplen con lo minimo en su labor de aquellos que ponen
esfuerzo, energia y entusiasmo en su trabajo, ya que, consideran a este como una
parte fundamental de su vida. Por otro parte, los autores sefialan que los empleados
Engaged pueden proveer una diferencia significativa entre una empresa que crece y
una que simplemente sobrevive, diversos estudios demuestran que hay una
correlaciéon positiva entre el Engagement laboral con variables como la satisfaccion
laboral y compromiso organizativo, a su vez también se ha establecido una relacion
negativa entre el nivel de Engagement en el trabajo y la intencion de abandono del
puesto laboral y/o los comportamientos indebidos.

Para el presente estudio, se tiene en cuenta la definicion de Salanova y Shaufel
(2009) y la estructuracién que ellos plantean para las dimensiones de este constructo,
debido que, es el constructo mas utilizado y validado en multiples estudios realizados.

2.2.2.2. Dimensiones.

2.2.2.2.1. Vigor.

Segun la RAE, este término se define como la viveza o eficacia de las acciones

en la ejecucion de las cosas (Vigor, 2021). Por otro lado, Nelson y Cooper (2007)
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refieren que, anteriormente el vigor en el trabajo no habia sido estudiado
ampliamente; sin embargo, en los estudios realizados esta fue conceptualizada para
reflejar una forma de energia en el sentido de fuerza fisica, lo que difiere del enfoque
actual del vigor como una experiencia afectiva positiva en el trabajo mediante las
interacciones significativas de los elementos y el entorno de trabajo de un sujeto que
abarca sentimientos de fuerza fisica, energia emocional y eficacia cognitiva.
Asimismo, Schaufeli y Bakker (2004) sefiala que, la dimension de vigor se
consideraba directamente opuesto al agotamiento, siendo asi que el vigor en el
constructo del Engagement se caracterizaba por altos niveles de energia y dedicacion
al trabajo, mientras que, en el Burn Out se caracterizaba por bajos niveles de energia
en el ambito laboral y poca identificacion con el trabajo.

De acuerdo con Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris, (2008) sefalan que, el vigor se
caracteriza por los altos niveles de energia y flexibilidad mental durante la jornada
laboral, la disposicion de invertir esfuerzo en el trabajo de uno mismo y la persistencia
a pesar de las dificultades que puedan presentarse.

En cuanto a la definicién anterior, se puede resaltar los términos nivel de energia
y flexibilidad mental dentro del ambito laboral. Britt y Jex (2015), enfatiza en la
cantidad de energia ya sea fisica 0 mental que se invierte para realizar una
determinadatareay por medio de la cual el trabajador puede hacer uso para prosperar
ante alguna situacion de estrés, convirtiendo las demandas en retos a cumplir,
haciendo de la energia un importante recurso; asimismo, resalta el hecho de que las
experiencias y la atmosfera del entorno laboral pueden afectar en el nivel de energia
de los empleados, de tal modo que el sujeto que esta involucrado en un trabajo que
percibe como significativo y con un interés inherente en ello, es probable que use

menos energia para completar la asignacion, mientras que si percibe el trabajo como
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una obligacion o solo con el fin de obtener un recompensa externa, la tarea a ejecutar
se percibird como agotadora afectando su nivel de energia.

En cuanto a la Flexibilidad Mental, Biron, Burke y Cooper (2016) refieren que, la
flexibilidad mental es uno de los procesos centrales, el cual actia como un
mecanismo que permite reducir el estrés y aumentar el desempefio en el trabajo;
asimismo, si se fomenta el desarrollo de la flexibilidad mental en los empleados esta
puede favorecer al empleador o empresa cuando se quieran implementar cambios,
permitiendo a la institucién el tener entornos saludables y mejorar los niveles de
productividad.

2.2.2.2.2. Dedicacion.

Segun la RAE, este término se define como la accion y efecto de dedicarse
intensamente a una profesion o un trabajo (Dedicacion, 2021).

De acuerdo a Bakker et al. (2008), la dimension de dedicacion hace referencia a
empleados que estan fuertemente involucrados en su trabajo y experimentan un
sentido que les aporta significado, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio. Por otro
lado, Sharma et al., (2019) enfatizaban que, la dedicacion implica un fuerte
compromiso, asi como el estar involucrados en el trabajo; sin embargo, entendian a
la dedicacion y el involucramiento como dos conceptos diferentes que pueden parecer
parecidos.

Cabe resaltar que el término involucrase en el trabajo o involucramiento en el
trabajo proviene del inglés Job Involvement, que se define como el hecho o condicién
de estar involucrado o participar en algo (Job involvement, 2019). Asimismo, al
traducirse al espafiol, este término hace referencia a participacion laboral. En cuanto
al Job Involvement o el involucramiento en el trabajo. Por su parte, Gupta (2016)

sostiene que, es un estado psicolégico de identificacion con el trabajo, el cual es
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significativo e impacta de manera positiva en el compromiso profesional y
organizacional, lo cual a su vez repercute en la motivacidén, desempefio, crecimiento
personal y satisfaccion en el trabajo; permitiéndole al individuo el ejercer un mayor
esfuerzo y el uso de su creatividad para resolver los problemas que se le puedan
presentar en el entorno laboral.

Por lo tanto, el Job Involvement se refiere principalmente al sentirse identificado
en el trabajo, mientras que la dedicacion va mas alla, de los términos cualitativos y
cuantitativos de la mera identificacion (Caldas, 2018).

Asimismo, el concepto de dedicacion hace referencia al Experimentar
significancia en el trabajo, el cual fue traducido del concepto original en inglés del
término Meaningfulness, cuya definicion en ingles se refiere a la cualidad de ser (til,
serio o importante, la cualidad de evidenciar o tener significado (Meaningfulness,
2019). En este sentido, Allan, Duffy y Collisson (2018) sefialan en su estudio titulado:
Task Significance and Performance: Meaningfulness as a Mediator, que el
experimentar significancia, puede ser una consecuencia de una tarea o actividad que
es percibida como significativa y a su vez por el grado en el que la tarea realizada
ayude a otras personas, es decir, que el individuo concibe su labor como aquella que
es importante o tiene valor, lo que puede verse reflejado en un mejor desempefio y
satisfaccion laboral.

En cuanto al entusiasmo, otro término utilizado como parte del concepto de
dedicacion, Province y Mamaghani (2018) sefialan que, este se caracteriza por un
alto nivel de energia y fuerte identidad en el trabajo, es un estado positivo en el que
el empleado esta dispuesto a realizar el trabajo y se encuentra satisfecho con lo que

hace; lo que tiene un efecto positivo en el incremento del comportamiento innovador
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del empleado, altos niveles de efectividad y el experimentar la posibilidad de cumplir
sus necesidades mediante su participacion dentro de los roles de la empresa.
2.2.2.2.3. Absorcion.

Segun la RAE, define a este término como la accién de absorber, lo cual a su vez
se define como atraer la atencién o mantener a una persona ocupada por completo
(Absorcién, 2021).

En el caso de la dimension absorcidn, Salanova y Shaufeli (2009) no consideran
a esta como el opuesto de la ineficacia en la dimensidn del sindrome burnout, debido
gue, laineficacia profesional se relaciona también con la falta de recursos en el ambito
laboral tal como la ausencia de feedbacks sobre el desemperio y la falta de apoyo
social al empleado. Mas bien, la definen como una situacién en la que el empleado
se encuentra inmerso y feliz en su labor, dando como resultado un estado mental
denominado absorcion.

Por otro lado, Bakker et al., (2008) agregan a esta definicion de total concentracion
y el sentirse feliz y absorto en el trabajo; el sentir de que el tiempo pasa rapidamente
y se tiene la dificultad de desprenderse del trabajo.

2.2.3. Modelos teoricos.

2.2.3.1. Modelos tedricos de la variable alienacion laboral.

El termino alienacién fue usado por primera vez como un concepto filoséfico en el
siglo diecinueve por Georg Hegel, quien lo describe como la lucha por la
autorrealizacion, posteriormente Hegel, Ludwing Feuerbach y Marx, fueron
sistematicamente ampliando dicho concepto lo que dio lugar a la teoria de alienacion

(Morrison, 2006).
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2.2.3.1.1. Teoria de la alienacion de Georg Hegel.

Segun Hegel el término “Estrangement” se traduce al espafiol como enajenacion
0 extrafieza, en su trabajo ‘The Phenomenology of Mind”, donde presenté la teoria
del desarrollo humano. En este escrito, Hegel (2017) discute sobre la lucha de las
personas para auto conocerse, él creia que el individuo en algdn momento de su
historia enfrentaria obstaculos y limitaciones los cuales impedirian su
autorrealizacion, estos obstaculos u oposiciones de su medio externo afectaban al
individuo ‘apagando su existencia y evitando que obtenga dicha autorrealizacion. Es
asi, que, con este concepto de oposicion y negacion, Hegel fue uno de los primeros
en entender que los seres humanos pueden experimentar sus propias actividades
como algo externo a ellos, algo que no le es propio y describio esta experiencia como
alienacion.

Para Hegel, la alienacion consistia en el momento de rompimiento entre el sujeto
y la substancia, donde el individuo se exterioriza, se objetiviza y se enajena, dicha
ruptura entre el hombre y la substancia son las dos partes de lo real, el espiritu y
materia que trata de reconciliar. Esta alienacion fue presentada por Hegel en dos
partes, la primera parte consiste en la separacion y objetividad, donde la alienacion
del espiritu en el espacio es la naturaleza y la alienacion en el tiempo es la historia,
en cuyo caso el espiritu pasa a ser objeto por medio de la alienacion y se convierte
en ajeno siendo objeto de si mismo. La segunda parte, es la de la superacion de la
alienacion, donde se suprime o supera la objetividad, permitiendo que el espiritu
vuelva a su unidad (Guzman, 2011).

Dicho de otro modo, la alienacion de acuerdo a Hegel se da cuando el espiritu, al
no identificar su propia obra, la percibe como extrafia, como algo que no le es propio,

por lo tanto, el espiritu se convierte en extrafio de si mismo, y es el individuo que al
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intentar superar este sentimiento trata de dominar a la naturaleza por medio de su
trabajo, es alli donde adquiere una idea de superioridad sobre esta. No obstante, a
pesar de que el hombre vive en un entorno que €l mismo ha construido por medio de
su trabajo se siente ajeno a este mundo, lo percibe como extrafio y como algo que no
le pertenece, esto es debido a que el individuo se encuentra alienado. El concepto de
alienacién de Hegel, sefiala que, este es un proceso llevado a cabo por el
pensamiento, mas no lo considera como un suceso real y efectivo (Guzman, 2011).
2.2.3.1.2. Teoria de Ludwing Feuerbach.

Después de Hegel, Feuerbach desarrollo la teoria de la alienacion en su trabajo
titulado ‘The Essence of Christianity, donde presento su teoria de alienacion religiosa
basada en la critica al cristianismo. A través de su teoria, también realizo una critica
a Hegel, sefialando que la postura filosofica de este, duplicaba los puntos de vista
religiosos, ya que promovia la idea abstracta de un mundo espiritual sobre la realidad
del universo, establecio asi un conexion entre la religion y la filosofia refiriendo que,
ambos constituian un tipo de alienacion debido a la incorrecta interpretacion de la
realidad y experiencia humana (como se cita en Morrison, 2006).

Es por ello, que Feuerbach (como se cita en Guzman, 2011) critico duramente el
cristianismo, sefialando que, este presentaba una imagen invertida de la realidad, que
la creacion y los milagros eran actos de pura imaginacion que proveian una fantasia
gratificante al deseo del hombre de dominar la naturaleza y escarpar, por lo que
consideraba a la religibn como la principal enajenacion. Asimismo, sefialaba que la
alienacion era una forma intelectual de error, que podia ser curada y analizada en su
contexto (Hailey, 1989). Posteriormente la direccion materialista que tomo el enfoque
de Feuerbach sirvi6 como base para Marx (como se cita en Morrison, 2006) en el

desarrollo de sus ideas sobre el origen de la alienacién econdmica.
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2.2.3.1.3. Teoria de alienacién de Marx.

Esta teoria surge en base a la teoria de la naturaleza humana de Marx, la cual
postulaba que los seres humanos se definian a si mismos en su historia y entorno, a
través de sus actividades laborales, y por medio de ello formaban lazos con el mundo
material externo. Marx creia que trabajar era tan central para la existencia humana,
ya que formaba parte de su esencia misma y que ello le permitia de cierto modo
definirse, sefial de que esta actividad laboral mostraba al individuo en al menos tres
aspectos especificos. El primer aspecto se enfoca en el control que ejercia el individuo
sobre su entorno y objetos naturales y de ese modo tenia un rol mas activo. El
segundo aspecto hacia énfasis en la actividad laboral como fuente de la existencia
humana, permitiéndole al individuo cubrir sus necesidades materiales como comida,
casa, ropa, etc., sin lo cual no podria sobrevivir. Y como tercer y ultimo aspecto, Marx
sefalaba que, el trabajo es parte de la autodefinicion del ser humano, este le daba
una sensacion de controlar sus circunstancias y ser mas activo a través de las
actividades laborales que ejercia (como se cita en Morrison, 2006).

En cuanto al capitalismo, Marx (2015) sefalo que, este no solo describia un tipo
de economia si no una red de trabajo y relaciones sociales formado entre los
individuos y los medios de produccion, entre los individuos y su actividad laboral y
entre los individuos y la relacion pre existente con el marco laboral, estas relaciones
sociales formadas en sociedades feudales se vieron interrumpidas en la era industrial
moderna.

Por otro lado Marx (2015) consideraba que, existian cuatro tipos de alienacion:
alienacion del producto de trabajo, alienacién de la actividad productiva, alienacién de

la especie humana y alienacion de otros seres humanos.
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2.2.3.2. Modelos tedricos de la variable Engagement.

2.2.3.2.1. Teoria de roles de Kahn y Katz.

Segun lo planteado por Katz y Kahn (1990) en la teoria de roles o la teoria de
sistemas abiertos, el rol, papel o funcién que desempefia el trabajador ocupa un lugar
central e importante en las organizaciones, las cuales son consideradas como
sistemas sociales abiertos con un conjunto de caracteristicas que las define. Estos
sistemas sociales poseen ciertas actitudes, percepciones, creencias, motivaciones,
hébitos y expectativas de las personas, permitiendo que cada individuo responda a
Su organizacion segun la forma en la que este la percibe, o que puede ser diferente
para cada empleado (Crumpton y Bird, 2020).

Por otro lado, Katz y Kahn (como se cita en Gomez, 2013) mencionan que, toda
organizacion ubica a cada trabajador en un proceso que involucra una serie de
relaciones y conductas, lo que se conoce como puesto laboral, un concepto clave
dentro de las instituciones, el cual implica a su vez una serie de actividades o
conductas esperadas lo que se conoce como el rol a desempefiar en el puesto. Puesto
gue, cada individuo tiene un rol clave, este a su vez influye en su motivacion laboral
y en las actividades que realiza, permitiéndole ejecutar su rol y conservar su
satisfaccion.

Este concepto de rol esta basado en un comportamiento esperado, que desde la
perspectiva psicosocial ha sido analizada como un constructo que determina, anticipa
y predice el comportamiento. Este modelo de rol fue presentado por Kahn y Katz
(como se cita en Expdsito y Lépez, 2016) en dos etapas, una parte corresponde a la
organizacion y/o al propio grupo, que es quien crea la expectativa, y la otra parte se
refiere al individuo que percibe este interés y responde con una conducta o

comportamiento real.
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2.2.3.2.2. Modelo estructural de Maslach y Leiter.

De acuerdo a Maslach y Leiter (1997), el termino Engagement es la antitesis del
sindrome de Burnout, el cual fue definido como una experiencia laboral con
implicaciones negativas en el desempefio, la salud y el bienestar del individuo, lo cual
esta en contraste con una existencia neutral en el trabajo, dicha situacion esta definida
en términos de agotamiento, cinismo e ineficacia (como se cita en Rothwell,
Baumgardner, Buchko, Myers y Kim, 2014). Asimismo, los autores de la teoria
presentan al Engagement como un constructo donde esta presente el compromiso
organizacional, satisfaccion e involucracion laboral; sin embargo, también se puede
dar la situacién en la que el trabajo puede empezar como importante, significativo y
retador pero se convierte en insatisfactorio y poco significativo (Maslach. Schaufeli y
Leiter, 2001).

2.2.3.2.3. Teoria del intercambio social.

La teoria del Intercambio Social fue propuesta por Homans, Thibaut, Kelley y Blau
(como se cita en Morales, 1978), con el objetivo de estudiar los fenbmenos de un
grupo conforme a las normas, cohesién, estatus grupal, poder y entre otros similares.
Los cuales, en algun momento fueron investigados separadamente, por considerarse
gue tenian poca o nula relacién entre si. La elaboracion de esta teoria se basa en dos
supuestos fundamentales, que permiten de algin modo unificarlo. ElI primero
supuesto discute el hedonismo, el cual postula que cualquier tipo de relacion
interpersonal tiene como punto de origen un interés propio; el segundo se basa en el
individualismo, considerando que todo fenbmeno social puede ser explicado a través
de un analisis esencial del individuo, estos dos supuestos permiten que el principio
elemental de la teoria sea psicolégico y que toda interacciéon o al menos las partes

mas importantes, se forjen por medio de un intercambio de recompensas.
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En cuanto al intercambio social, Homans refiere que, la conducta social humana
se presenta cuando dos personas interactlan espontaneamente, por lo tanto, un
intercambio se da si estos dos individuos esperan obtener o ganar algo del ello y si
se mantiene sirve para afirmar sus esperanzas. No obstante, Blau (como se cita en
Morales, 1978) refiere que, no todas las conductas sociales constituyen un
intercambio, algunas se pueden dar o antes o después del intercambio, pero se debe
tener en cuenta que esta interaccion obedece a una aprobacion mutua y que se basa
en la esperanza de obtener un recompensa; sin embargo, esta aprobacién social no
constituye en si misma un intercambio, ya que, pierde su valor al dejar de ser sincera.

Por otro lado, Cropanzano y Mitchell (2005) sefialan que, un principio basico de
la Teoria del Intercambio Social, es que las relaciones evolucionan con el tiempo
transformandose en confianza, lealtad y mutuo compromiso, lo que se mantiene
mientras ambas partes respeten ciertas reglas de mutuo intercambio. Asimismo, Saks
(2006) sefnala que, una forma en la que un individuo puede retribuir a su organizacion,
es a través de su nivel de compromiso, de este modo los empleados pueden escoger
comprometerse a si mismos en distintos grados como respuesta a los recursos
recibidos por parte de su organizacion, lo que les permite optar por dedicar mas
recursos cognitivos, emocionales y fisicos, facilitando en los empleados el
intercambiar su compromiso por recursos y beneficios provistos por su organizacion.
Dicho de otro modo, para Saks los empleados mas entretenidos o que tienen puestos
mas interesantes, se sienten obligados a retribuir con mayores niveles de
Engagement (como se cita en Vila et al., 2015).

2.2.3.2.4. Teoria de demanda y recursos laborales JD-R.

La teoria de Job Demands — Resource por sus siglas en ingles, en uno de los

modelos teoricos mas citados en la literatura y estudios sobre Engagement en las
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organizaciones (Bobadilla et al., 2015). Esta teoria empezd como una extension del
modelo de Demandas y Recursos Laborales [DRL], el cual fue utilizado en los
estudios para predecir el burnout, el compromiso organizacional, la conexcion en el
trabajo y el Engagement; asimismo, muy beneficioso para predecir el absenctismo
por enfermedad y el rendimiento labotal como consecuencias del burnout,
convirtiendose en una teoria que facilita el comprender, advertir y pronosticar el
bienestar de los empleados y el rendimiento laboral (Bakker y Demerouti, 2013).

Segun Bakker y Demerouti (2013) los fundamentos principales de la teoria DRL

son:

a) La flexibilidad. La que permite dividir a los diferentes ambientes de trabajo y
caracteristicas profesionales en dos categorias: demandas y recursos
laborales, siendo las demandas laborales los aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales y sociales del trabajo que implican un esfuerzo continuo; y
los recursos laborales son los que involucran los aspectos fisicos,
psicologicos, organizacionales y sociales del individuo que pueden influir en
la disminucion de las exigencias laborales, decision para el logro de objetivos,
estimulacion del crecimiento profesional, el apredendizaje y desarrollo
personal.

b) Dos procesos. Este fundamento se basa en la propuesta de que las demandas

y recursos laborales son factores que desatan a su vez dos procesos
independientes: el deterioro de la salud (energético) y deterioro motivacional,
en este caso las demandas laborales son una de las principales formas de
pronosticar el agotamiento o problemas de salud psicomaticos, y por otro lado,
los recuros laborales son los que predicen la satisfaccion en el entorno laboral,

la motivacion y el Engagement.
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c)

d)

f)

Interacciones entre las demandas y los recursos laborales. Esta propuesta
sefiala que, las demandas y recursos laborales interactuan entre si y hacen
posible el prondstico del bienestar de los trabajadores. La primera interaccion
se da cuando los recursos disminuyen el impacto de las demandas como el
estrés y/o malestar. En la segunda, las demandas aumentan el impacto de los
recursos en la motivacién o Engagement de los empleados.

Recuros personales. Este fundamento permite realizar autoevaluacion
positivas relacionadas relacionadas a la percepcion de los empleados con
respecto a su capacidad de controlar e influir en su medio entorno, estas
autoevaluaciones ayudan al establecer las metas, motivacion, rendimiento
laboral y su satisfaccion personal, cabe resaltar que cuanto mayores son los
recursos personales de un individuo mayor es su autoestima y relacion con
sus objetivos personales.

Relaciones causales inversas. Esta hacer referencia a las relaciones entre las
demandas laborales y la salud, este fendmeno puede ser explicado cuando
los empleados que padecen de estrés desarrollan comportamientos que
conllevan a una mayor carga laboral, es asi que un empleado cansado no rinde
correctamente, lo que a su vez lo retrasa en las tareas y al mismo tiempo
aumenta su carga en el trabajo. Del mismo modo se da tambien en el personal
de salud lo que se conoce con el termino “Despersonalizacion”, dando lugar a
situaciones de estrés lo que se relfeja en interacciones dificiles con los
pacientes.

Job crafting. Este término se atribuye al proceso en el que los empleados
influyen en su puesto de trabajo. Los lugares de trabajo adecuadamente

disefiados y en buenas condiciones mejoran la motivaciéon y reducen el estrés
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en los trabajadores; pero cuando no se cuenta con las condiciones favorables,
en este proceso, los empleados pueden cambiar aspectos de su trabajo,
eligiendo tareas, negociando el contenido de trabajo o través de la asignacion
de nuevas tareas.

Bakker y Demerouti (2013) concluyen refiriendo que, las caracteristicas laborales,
la salud y la motivacion de los trabajadores tambien pueden influir y cambiar el
ambiente de trabajo. Asimismo. esta teoria puede servir como una guia o base en las
intervenciones a los trabajadores u organizaciones.

2.3. Hipotesis

2.3.1. Hipotesis general.

e Hi: Existe relacion significativa entre la alienacion laboral y el Engagement en
los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

e HO: No existe relacion significativa entre la alienacion laboral y el Engagement
en los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

2.3.2. Hipotesis especificas

e Hi: Existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimensién de
vigor del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

e Ho: No existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimension de
vigor del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

e H; Existe relacidon significativa entre la alienacion laboral y la dimension de
dedicacion del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital

EsSalud, Lima — Per(, 2020.
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Ho: No existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimensién de
dedicacion del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Hi: Existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimension de
absorcién del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la alienacion laboral y la dimension de
absorcién del Engagement en los profesionales de enfermeria un Hospital

EsSalud, Lima — Per, 2020.
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Capitulo Ill. Materiales y Métodos

3.1. Tipo de Investigacion

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, ya que el estudio siguié una
secuencia probatoria, es decir, que se establecieron hipétesis y un orden para
probarlas a través de la medicion de las variables, mediante la aplicacion de métodos
estadisticos que son expresados de forma numérica (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014).

3.2. Disefio de Investigacion

El estudio fue de disefio no experimental, dado que, las variables no se manipulan
intencionalmente, los fendbmenos son estudiados tal como suceden dentro de su
contexto natural (Hernandez et al., 2014), ni se controlan las variables para estudiar
comportamientos especificos (Arbaiza, 2014). Asimismo, fue de corte transversal o
transeccional, ya que, los datos recolectados en un solo momento; y de tipo
descriptivo — correlacional, porque dichos datos se utilizaron con la finalidad de
presentar cierta informacion, describir los hallazgos y a su vez establecer una relacion
entre dos o mas variables (Arbaiza, 2014).

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacion.

La poblacién estuvo conformada por 70 profesionales de enfermeria que laboran
en los diferentes servicios de un Hospital de EsSalud, ubicada en la provincia de Lima,
departamento de Lima (informaciéon brindada por la Jefatura de Enfermeria, dato
actualizado hasta marzo del 2020).

3.3.2. Muestra.

Para seleccionar la muestra se utilizé el muestro no probabilistico, dado que, la

poblacién se eligi6 de manera deliberada, es decir, todos los elementos fueron
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incluidos intencionalmente en la muestra (Arbaiza, 2014). Se trabajé con una muestra
de 40 profesionales de enfermeria, los cuales aceptaron y tuvieron la disponibilidad
para participar en el estudio. Tras el célculo estadistico se identificaron datos atipicos
los cuales fueron retirados de la muestra, quedando finalmente 32 participantes.

En relacién a las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion de estudio, el
100% fue del sexo femenino y un 75% pertenecio al grupo etario de adultos maduros
(40 a 63 afios). Ademas, se encontré que, en relacion a la experiencia laboral, un
65,6% lleva mas de 10 afios trabajando en la actual institucién, un 93,8% se
desempeiia en el area asistencial y un 59,4% se encuentra laborando bajo la
condicion de contratado (tabla 17).

3.3.2.1. Criterios de inclusion.

Profesionales de enfermeria que laboraban en dicha institucion al momento de la
recoleccion de datos, que deseaban y contaban con la disponibilidad para participar.

3.3.2.2. Criterios de exclusion.

e Personal que no sea de la profesion de enfermeria.

e Personal que no labore en la institucion.

e Personal que no desee 0 no tenga la disponibilidad de participar del estudio.
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3.4. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables.

Variable Definicién operacional Dimensién items Indicadores
Variable 1 Este constructo Powerlessness -Dispongo de un amplio margen de libertad Se midio utilizando la escala de
Alienacion contempla tres . para desarrollar mi trabajo como crea Likert:

: ; (Impotencia) :
laboral dimensiones, conveniente.
consideradas por - | dad de apl . . * Muy en desacuerdo (7)
) -Tengo la oportunidad de aplicar mis propios
Mottaz (1981) como: criterios en el desempefio de mi trabajo. * Bastante desacuerdo (6)
Powerlessness, . ; C e En desacuerdo (5)
Meaninglessness y Self -Yo tomo mis propias dec_|5|ort1)e_s sobre los | .
desacuerdo (4)
Meaninglessness -Mi papel en este centro contribuye mucho a su «  De acuerdo (3)
o . buen funcionamiento.
(Insignificancia) e Bastante d do (2
-En verdad mi trabajo en el centro me parece astante de acuerdo (2)
gue es importante y valioso. e Muy de acuerdo (1)
-Consigo ver como mi labor profesional encaja
dentro del funcionamiento global del centro. . .
Items redactados inversamente
-Soy capaz de comprender cémo mi trabajo
forma parte de una labor colectiva del centro
Self - estragement -Mi actual trabajo me hace sentirme realizado.
(Auto extrafiamiento) -Mi trabajo es una experiencia que me resulta
altamente gratificante.
-Mi trabajo es interesante y desafiante.
(Continua)
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Tabla 1

(Continuacion)
Variable Definicion Dimension items Indicadores
operacional
Variable 2 Este constructo Vigor -En mi trabajo me siento lleno de energia. Se midio6 utilizando la escala de
Engament  contempla tres -Sov fuerte v Vigoroso en mi trabaio Likert:
dimensiones, y yvig 0.
consideradas -Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a
por Schaufeli y trabajar. e Nunca (0)
Bakker (2004 . . .
cc?mo? (2004) -Puedo continuar trabajando durante largos periodos de e Casinunca (1)
' tiempo.
Vigor, _ _ _ e Algunas veces (2)
dedica_c:jén y -Soy muy persistente en mi trabajo. . Regularmente (3)
absorcion. -Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando.
I i i _ _ __ e Bastantes veces (4)
Dedicacion -Mi trabajo esté lleno de significado y propdésito.
. . . e Casi siempre (5)
-Estoy entusiasmado con mi trabajo.
. . — e Siempre (6)

-Mi trabajo me inspira.

-Estoy orgulloso del trabajo que hago.

-Mi trabajo es retador.

Absorcion -El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

-Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de

mi.

-Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
-Estoy inmerso en mi trabajo

-Me “dejo llevar” por mi trabajo.

-Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

Nota: Adaptado de “Some Determinants of Work Alienation”, por Mottaz, C. J. (1981). Sociological Quarterly, 22(4), p. 515-529, y de Preliminary Manual:

Utrecht Work Engagement Scale, por Schaufeli, W., y Bakker, A. (2004). Ocupational Healt Psychology Unit Utrecht University, p. 16-17.
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3.5. Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.5.1. Escala de Alienacién Laboral.

Se utilizé la versidén en espafiol de la Escala de Alienacion Laboral, aplicada
en un estudio realizado por Zoghbi y Caamario (2011), la cual esta en base al
instrumento de Mottaz (1981) originalmente en inglés, cuyo objetivo fue medir
las dimensiones de powerlessness, meaninglessness y self — estragement.

La propuesta original de la escala de Seeman (1959), consideraba en su
instrumento dos dimensiones adicionales a las mencionadas, la dimension de
insolation o aislamiento y la dimension de normlessness o ausencia de normas,
las cuales no fueron incluidas por Mottaz, ya que, considera que no se ajustan
conceptualmente con las otras dimensiones de alienacion laboral, sefialando
gue, la dimensién de insolation hace mas referencia a la organizacion y los
compafieros de trabajo y en relacion a la dimension de normlessness la obvia
basandose en un estudio previo de Blauner (1964) no considerandola como una
dimension vincula a antecedentes laborales, sino mas bien relacionada con
causas sociolégicas (Zoghbi y Caamario, 2011).

El instrumento consta de 21 items que permiten medir las tres dimensiones
del constructo de alienacion laboral de Mottaz, las opciones de respuestas son
medidas a través de una escala tipo Likert de 7 puntos, la tiene los siguientes
valores: siendo 1: maximo desacuerdo y 7 maximo de acuerdo. Cada dimensién
cuenta con 7 items, de los cuales los items: 1, 2, 4, 7, 8, 10, 13, 14, 17,19y 21
estaban redactados inversamente. Antes del analisis de las alfas dichos items
fueron recodificados. Asimismo, los autores eliminaron los items cuya carga
factorial resultdé menor a 0.60, quedando los items seleccionados: 3 items para

powerlessness (1, 2y 7), 4 items para meaninglessness (8, 10, 13y 14) y 3 items
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para self — estrangement (17, 19 y 21) (Zoghbi y Caamario, 2010; 2011). Por lo
gue, el cuestionario final quedo con 10 items, distribuidos de la siguiente manera:
Tabla 2

Distribucién de los items para la Escala de Alienacion Laboral.

Subescalas N° de Variables Reactivos
Powerlessness 3 1,2,7
Meaninglessness 4 8, 10, 13, 14
Self-estrangement 3 17,19, 21

El alfa de Cronbach obtenido en el estudio realizado por Zoghbi y Caamafio
(2011), segun cada dimension fue de, 0.820 para powerlessness, 0.810 para
Meaninglessness y 0.784 para Self — Estragement En cuanto a los resultado de
dicha escala, se considera a mayor puntaje, mayor alienacion laboral (Mottaz,
1981).

El cuestionario aplicado en este trabajo de investigacion fue validado por un
juicio de expertos, participando cinco profesionales: un Magister en Psicologia,
un Magister en Salud Publica, un Magister en Ciencias y dos con grado
académico de Doctor en Ciencias de la Enfermeria, por lo que se realiz6 las
modificaciones segun las sugerencias propuestas (Apéndice B). Para obtener la
validez de contenido del instrumento, se aplicé la prueba de V de Aiken, la cual
permite cuantificar la relevancia de un item con relacién a su contenido evaluado
por jueces. De este coeficiente se obtienen valores de 0 a 1, siendo 1 la maxima
magnitud posible, que indica acuerdo entre los jueces (Robles, 2018). El
resultado de la V de Aiken en el presente estudio fue de 1.00 para todos los items
(Apéndice C), indicando el acuerdo perfecto de los jueces respecto a la validez
de contenido de los items, segun lo refiere Robles (2018).

Por otro lado, la prueba piloto se realizé con 20 profesionales de enfermeria,

con caracteristicas similares a la muestra, obteniéndose un Alfa de Cronbach de:
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.845 para powerlessness, .895 para meaninglessness, .914 para self —
estragement y un alfa total de .947, evidenciando un valor que representa una
confiabilidad alta (ver Apéndice C).

Con el propésito de facilitar la lectura de los datos, para el analisis de los
resultados, se optd por usar la siguiente escala sintética en la presentacién de
resultados: desacuerdo, ni en desacuerdo ni de acuerdo y de acuerdo.

3.5.2. Cuestionario de Engagement UWES - 17.

Para determinar el Engagement de los trabajadores, se utilizé la Utrecht
Work Engagement Scale [UWES] de Schaufeli y Bakker (2004), la cual es de uso
libre para investigaciones cientificas de fines no comerciales, dicha escala tiene
el objetivo de medir el nivel de compromiso en el trabajo. Originalmente este
cuestionario presentaba 24 items, de los cuales la mayor parte de los items eran
frases del Maslach Burnout Iventory [MBI] de forma positiva; no obstante,
posteriormente se realiz6 una evaluacion psicométrica en dos muestras
diferentes en empleados y estudiantes, en donde los investigadores encontraron
7 items inconsistentes que fueron eliminados, quedando un total de 17
correspondientes a las 3 dimensiones. Andlisis psicométricos subsecuentes,
identificaron inconsistencia en 2 items, por lo que ciertas investigaciones usan la
version de UWES - 15 (Benevides-Pereira, Fraiz y Porto-Marins, 2011).

La presente investigacion uso la escala de UWES — 17, la cual cuenta con 3

dimensiones, agrupados de la siguiente manera:
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Tabla 3

Distribucion de los items de la UWES - 17

Subescalas N° de Variables Reactivos
Vigor 6 1, 4,8, 12, 15, 17
Dedicacién 5 2,5,7, 10, 13
Absorcién 6 3,6,9, 11, 14, 16,

Los valores de la prueba son medidos a través de una escala tipo Likert con
7 opciones de respuesta: 0= nunca, 1= casi nunca, 2= algunas veces, 3=
regularmente, 4= bastantes veces, 5= casi siempre y 6= siempre (Benevides-
Pereira et al., 2011). Fue validado por juicio de expertos, en el cual participaron
cinco profesionales: un Magister en Psicologia, un Magister en Salud Publica, un
Magister en Ciencias y dos con grado académico de Doctor en Ciencias de la
Enfermeria, quienes aportaron con sus sugerencias y se realizaron las
modificaciones pertinentes (ver Anexo 5).

Asimismo, se aplico la prueba del coeficiente de V de Aiken, para determinar
la validez de contenido, en la cual se obtuvo un valor de 1.00 para todos los
items, indicando la validez de los items con relacion a su contenido.

Por otro lado, la prueba piloto para determinar la confiabilidad, se realizo6 en
20 profesionales de enfermeria con caracteristicas similares a la muestra,
obteniéndose un Alfa de Cronbach de: .725 para vigor, .772 para dedicacion,
.769 para absorcion y un alfa total de .885; y como los resultados se acercan 1,
se pudo concluir que, la prueba presenta una confiabilidad aceptable (ver
resultados Apéndice C).

Para la presentacion y analisis de resultados, se tomo la decision de utilizar
una escala resumida en 3 niveles: nunca/casi nunca; algunas veces/

regularmente y bastantes veces/casi siempre.
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3.6. Procesamiento y Analisis de Datos

Una vez recolectados los datos de los cuestionarios a través de la plataforma
digital de Google Forms, estos fueron exportados al software estadistico para
Windows aplicado a las ciencias sociales (SPSS), para su respectivo analisis.
Posteriormente tras el célculo estadistico, se identificaron datos atipicos, los
cuales fueron retirados de la muestra, por lo que de las 40 encuestas se trabajo

finalmente con 32.

En cuanto a los datos sociodemograficos, estos fueron analizados a traves
de estadisticos descriptivos. Para determinar la existencia de correlacion entre
las variables, se utilizd la prueba estadistica del coeficiente de correlacion de
Spearman (rho), la cual es un método estadistico no paramétrico que se utiliza
en casos donde las variables examinadas no cumplen criterios de normalidad o
cuando las variables son ordinales (Badii, Guillen, Lugo, Aguilar-Garnica, 2014).
La distribucion normal de los datos fue determinada mediante la prueba
estadistica de Shapiro — Wilk, la cual se utiliza para muestras menores de 50

(Diaz, 2009) (Apéndice D).

Los resultados encontrados, fueron interpretados en base a los objetivos
planteados en la investigacion, los cuales se describen detalladamente en el
Capitulo IV.

3.7. Aspectos Eticos

La recoleccion de datos fue efectuada una vez obtenidos los permisos

necesarios, los cuales fueron solicitados al Director General, asi como a la

Jefatura del Departamento de Enfermeria de dicha institucion.

55



Las encuestas fueron aplicadas de forma anénima, a través de la plataforma
digital de Google Forms, una aplicacion de administracion de encuestas que
permitié recopilar los datos requeridos para la investigacién. En dicho formato se
explicé el objetivo de la investigacion, asi como los pasos a seguir para
responder los cuestionarios y consentimiento informado, autorizando asi a
utilizar los datos en la presente investigacion.

La presente investigacion se realizé respetando los siguientes principios
éticos:

Autonomia, la cual reconoce a todo ser humano como un ser autbnomo, ya
gue esta autonomia brota de su mismo ser, porque es un hijo de Dios (Paredes,
2017).

Justicia, lo que implica que la investigacion esta de acuerdo y reconoce los
principios de investigacion en la busqueda de consecuencias buenas en el actuar
de todo lo investigado (Osorio, 2000).

Respeto, ya que previamente a la aplicacién de los instrumentos se dio el
Consentimiento Informado, este principio implica que los sujetos de la
investigacion deben ser tratados como seres autobnomos, capaces de decidir por
si mismos, por lo que se debe asegurar su compresion de la informacion
brindada, asi como el entendimiento de que su participacion es voluntaria
(Colegio Médico de Honduras, 2012).

Beneficencia, ya que el investigador tiene la obligacién de no hacer dafio (no
maleficencia) durante todo el proceso de recoleccion de los datos, respetando
todas las implicaciones morales en una investigacion, asi como la integridad de

los sujetos que participan en ella (Redondo, Santamaria y Redondo, 2015).
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Confidencialidad, cabe resaltar que el respeto a la privacidad de la persona
y la proteccion de la confidencialidad, son cuestiones distintas; sin embargo, se
relacionan entre si, la privacidad se enfoca principalmente en la persona,
mientras que la confidencialidad en la informacién, por lo que la Ultima implica el
resguardo de la informacioén brindada por los participantes (Santi, 2016), es decir,
la proteccion de los datos que se obtuvo por medio de la investigacién, los cuales
fueron de manera anénima y solo utilizados para fines de la presente

investigacion.
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4.1. Resultados

Capitulo IV. Resultados y Discusion

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion.

Tabla 4

Resultados descriptivos de la variable alienacion y sus dimensiones de los

profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

No en
. . . Desacuerdo Desa_cuerdo De acuerdo
Dimensiones items nide
Acuerdo
N % N % N %
Powerlessness Dispongo de un amplio
(Impotencia) margen de libertad para
desarrollar mi trabajo como 10 sl.2 6 18.8 16 50
crea conveniente
Tengo la oportunidad de
aplicar mis propios criterios en 5 15.6 9 28.2 18 56.2
el desempefio de mi trabajo
Yo tomo mis propias
decisiones sobre los asuntos 7 21.9 7 21.9 18 56.2
gue surgen en mi trabajo
Meaninglessness  Mi papel en este centro
(Insignificancia) contribuye mucho a su buen 0 0 1 3.1 31 96.9
funcionamiento
En verdad mi trabajo en el
centro me parece que es 3 9.3 0 0 29 90.7
importante y valioso
Consigo ver como mi labor
profesional encaja dentro del
funcionamiento global del 7 21.9 2 6.2 23 719
centro
Soy capaz de comprender
cémo mi trabajo forma parte
de una labor colectiva del 0 0 2 6.3 30 93.7
centro
Self-estragement  Mi actual trabajo me hace
(Autoextrafiamien  sentirme realizado 6 18.7 2 6.3 24 £
to) Mi trabajo es una experiencia
gue me resulta altamente 7 21.9 1 3.1 24 75
gratificante
Mi trabajo es interesante y
desafiante. 4 125 3 9.4 25 78.1
Promedio de
Laboral
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En la tabla 4 se observa que, el 15.3% de los participantes del estudio,
respondieron indicando que estaban en desacuerdo con las afirmaciones
presentadas y el 10.3% opiné que no estaba ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
Sin embargo, un 74.4% esta de acuerdo con las afirmaciones acerca de la
variable alienacion laboral.

Siendo que, la dimensién con los porcentajes mas altos, corresponde a la
dimension de meaninglessness (insignificancia), dado que casi el 100% esta de
acuerdo con los items, “mi papel en este centro contribuye mucho a su buen
funcionamiento” (96.9%), seguido de “soy capaz de comprender coGmo mi trabajo
forma parte de una labor colectiva del centro” (93.7%), “en verdad mi trabajo en
el centro me parece que es importante y valioso” (90.7%) y “consigo ver como
mi labor profesional encaja dentro del funcionamiento global del centro” (71.9%).

Seguidamente, se encuentra la dimension de Self — Estrangement (auto
extrafamiento), donde los resultados descriptivos muestran que, un gran
porcentaje del personal esta de acuerdo con los items “mi trabajo es interesante
y desafiante” (78.1%), “mi trabajo es una experiencia que me resulta altamente
gratificante (75%) y ‘mi actual trabajo me hace sentirme realizado” (75%).

Finalmente, en la dimension de Powerlessness (impotencia), los porcentajes
no fueron tan altos como en las otras dos dimensiones, sin embargo, son
significativos, dado que representan a mas de la mitad de la poblacién que esta
de acuerdo con los items: “yo tomo mis propias decisiones sobre los asuntos que
surgen en mi trabajo” (56.2%), “tengo la oportunidad de aplicar mis propios
criterios en el desempefio de mi trabajo” (56.2%) y “dispongo de un amplio

margen de libertad para desarrollar mi trabajo como crea conveniente” (50%).
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Por lo tanto, concluye que, para las tres dimensiones de alienacién laboral la
poblacion de estudio, estd en un gran porcentaje de acuerdo con los items
presentados por dimensiones, lo que indica que la alienacion laboral es baja con
respecto a la insignificancia (Meaninglessness), auto extrafiamiento (Self —

Estrangement) e impotencia (Powerlessness) en el cumplimiento de su labor.

Tabla 5

Resultados descriptivos de la variable Engagement de los profesionales de
enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.
Nunca/casi Algunas veces/ Bastante veces/

Dimensiones nunca Regularmente casi siempre
(%) (%) (%)
Vigor 13.7 18.6 55
Dedicacion 16.9 17.5 65.6
Absorcion 28.7 20.3 51
Promedio 20.6 19.6 59.8

En la tabla 5 se observa que, el compromiso laboral mas notorio de los
encuestados, se halla a nivel en la dimension dedicacion con un 65.6%, seguido
por la dimension de Vigor con un 55%, y finalmente la dimensién de absorcion

con un 51% de los encuestados.

60



Tabla 6

Resultados descriptivos de la dimension de vigor del Engagement de los
profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Nunca/casi Algunas Bastante
. nunca veces/ veces/ casi
ltems Regularmente siempre

N % N % N %

En mi trabajo me siento lleno de energia 7 21.9 6 18.8 19 594
Cuando me levanto por las mafianas tengo 6 18.8 10 31.2 16 50
ganas de ir a trabajar
Puedo continuar trabajando durante largos 6 18.8 10 31.3 16 50
periodos de tiempo
Incluso cuando las cosas no van bien, 4 12.6 7 21.9 21  65.6
continlo trabajando
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 7 21.9 2 6.2 23 719
Soy muy persistente en mi trabajo 0 0 6 18.7 26 813
Promedio 13.7 18.6 55

En la tabla 6 se observa que, en promedio mas de mitad de la poblacion de

estudio (55%) en relacion al compromiso laboral, lo asumen bastantes veces 0

casi siempre, destacando sobre todo en los items “soy muy persistente en mi

trabajo” (81.3%), “soy fuerte y vigoroso en mi trabajo” (71.9%) e “incluso cuando

las cosas no van bien, continto trabajando” (65.6%).

Ademas, en un segundo grupo se observa que, el (18.6%) los participantes

manifiestan tener vigor, en relacion al compromiso laboral, algunas veces o

regularmente, sobre todo al tener “ganas de ir a trabajar” (31.2%) y “continuar

trabajando por largos periodos de tiempo” (31.3%).

Cabe resaltar que, el 13.7% de la poblacion manifestd que nunca o casi

nunca consideran que tienen compromiso laboral con la institucién, ya que, no

se sienten ‘llenos de energia (21.9%) y poco “fuertes y vigorosos” (21.9%).
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Tabla 7

Resultados descriptivos de la dimensién de dedicacién del Engagement de los

profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Nunca/casi Algunas Bastante
. nunca veces/ veces/ casi
ltems Regularmente siempre
N % N % N %
Mi trabajo esta lleno de significado y 4 12.5 4 12.5 24 75.1
proposito
Estoy entusiasmado con mi trabajo 4 125 3 9.4 25 782
Mi trabajo me inspira 9 281 3 9.4 20 625
Estoy orgulloso del trabajo que hago 2 63 7 21.9 23 719
Mi trabajo es retador 8 25 11 34.4 13 407
16.9 17.5 65.6

Promedio

En la tabla 7 se observa que, en promedio un gran porcentaje (65.6%) de la

poblacién de estudio, responden bastantes veces o casi siempre, como “estoy

entusiasmado con mi trabajo” (78.2%), “mi trabajo esta lleno de significado y

proposito” (75.1%) y estoy orgulloso del trabajo que hago (71.9%), siendo estos

items los mas resaltantes.

Un 17,5% manifestaron que algunas veces o regularmente siente que su

trabajo es retador (34.4%) y estan orgullosos del trabajo que realizan (21.9%).

Asimismo, un 16.9% manifestd que nunca o casi nunca su trabajo les inspira

(28.1%), o que es retador (25%), asi como no consideran que su trabajo tenga

significado y propodsito (12.5%) o sienten poco entusiasmo hacia su labor

asignada (12.5%).
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Tabla 8

Resultados descriptivos de la dimensién de absorcion del Engagement de los

profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Algunas Bastante
it Nlijgﬁ?]jgaas veces/ veces/ Casi
ems Regularmente siempre

N % N % N %
El tiempo vuela cuando estoy trabajando 1 3.1 1 3.1 30 93.8
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que 11 34.4 7 21.9 14  43.8
pasa alrededor de mi
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 6 18.8 5 15.6 21 65.6
Estoy inmerso en mi trabajo 4 12.5 7 21.9 21 65.6
Me “dejo llevar” por mi trabajo 13 406 12 37.6 7 21.9
Me es dificil ‘desconectarme” de mi trabajo 20 625 7 21.9 5 15.6
Promedio 28.7 20.3 51

En la tabla 8 se muestran los resultados de la dimension Absorcion, en la

cual mas de la mitad de la poblacién de estudio, el (51%), respondieron que

bastantes veces o casi siempre el tiempo vuela cuando estoy trabajando

(93.8%), soy feliz cuando estoy absorto en el trabajo (65.6%) y estoy inmerso en

mi trabajo (65.6%). Por otro lado, un promedio del 20.3% de los participantes,

consideraron que algunas veces o regularmente, se dejan llevar por su trabajo

(37.6%), se sientes inmersos (21.9%) y les es dificil desconectarse de su trabajo

(21.9%). En contraste, con el promedio del 28.7% de la poblacion, quienes

consideraron gque, nunca o casi nunca, se conectan con facilidad en su trabajo

(62.5%), 0 no se dejan llevar con facilidad por su trabajo (40.6%).
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Tabla 9

Analisis de correlacion entre la variable Alienacion Laboral y Engagement en
los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Engagement
Alienacién Laboral Coeficiente de Correlacion
Rho de Spearman 782
p <.001
n 32

En la tabla 9 se observa que, existe correlacion inversa y estadisticamente
significativa entre las variables de alienacién laboral y Engagement, ya que se
obtuvo un valor p menor de 0.05 (< .001), con un coeficiente de correlacion
cercano a -1, lo cual indica que existe una correlacion fuerte y negativa (rho= -
.782). Es decir, a menor alineacion laboral, mayor compromiso laboral, por lo que
se rechaza la hipotesis nula de la investigacion, estableciéndose que existe

relacion significativa entre la alienacion laboral y Engagement.
Tabla 10
Andlisis de correlacion entre la variable Alienacion laboral y la dimensién de

vigor del Engagement de los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Vigor
Alienacién Laboral Coeficiente de Correlacion -.680
Rho de Spearman
p <.001
n 32

En la tabla 10se observa que, existe correlacion inversa y estadisticamente
significativa entre las variables de alienacion laboral y la dimension Vigor, ya que
se obtuvo un valor p menor de 0.05 (< .001), con un coeficiente de correlacién
cercano a -1, lo cual indica que existe una correlacién moderada y negativa (rho=

-.680). Es decir, a menor alineacion laboral, mayor compromiso laboral, por lo
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gue se rechaza la hipotesis nula de la investigacion, estableciéndose que existe

relacion entre la alienacion laboral y la dimension de vigor del Engagement.
Tabla 11
Analisis de correlacion entre la variable Alienacion laboral y la dimension de

dedicacion del Engagement de los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Dedicacion
Alienacién laboral Coeficiente de Correlacion -,759
Rho de Spearman
p <.001
n 32

En latabla 11 se observa que, existe correlacion inversa y estadisticamente
significativa entre las variables de alienacion laboral y la dimension Dedicacion,
ya que se obtuvo un valor p menor de 0.05 (< .001), con un coeficiente de
correlacion cercano a -1, lo cual indica que existe una correlacion fuerte y
negativa (rho= -.759). Es decir, a menor alineacion laboral, mayor compromiso
laboral, por lo que se rechaza la hipdtesis nula de la investigacion,
estableciéndose que existe relacion entre la alienacion laboral y la dimension de

dedicacion del Engagement.
Tabla 12
Andlisis de correlacion entre la variable Alienacion Laboral y la dimensién de

absorcion en los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima —
Peru, 2020.

Absorcion
Alienacién Laboral Coeficiente de Correlacién
-, 737
Rho de Spearman
p <.001
n 32

En la tabla 12 se observa que, existe correlaciéon inversa y estadisticamente

significativa entre las variables de alienacion laboral y la dimension de Absorcion,
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ya que se obtuvo un valor p menor de 0.05 (< .001), y con un coeficiente de
correlacion cercano a -1, lo cual indica que existe una correlacion fuerte y
negativa (rho= -.737). Es decir, a menor alineacion laboral, mayor compromiso
laboral, por lo que se rechaza la hipétesis nula de la investigacion,
estableciéndose que existe relacidn entre la alienacion laboral y la dimensién de
absorcion del Engagement.

4.2. Discusion

La globalizacién, la innovacion tecnolégica y los nuevos modelos de gestidon
en salud, han derivado en cambios en las organizaciones laborales. En el caso
del Sistema de Salud, estos cambios han generado una serie de oportunidades,
pero también amenazas, puesto que en el contexto actual las condiciones de
trabajo de los profesionales de enfermeria, se han ido haciendo mas duras,
complejas y dificiles (Granero, 2017). Si bien es cierto, el trabajo en el sector de
salud se suele considerar mas intenso, debido a la importancia puesta en el
cuidado humano, por lo que la alienacion laboral puede ser una causa negativa
gue resulte afectando la calidad de atencién humano y consecuentemente puede
comprometer a la institucion (Gursoy, 2014).

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacién que
existe entre la alienacién laboral y el Engagement en los profesionales de
enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020. En base a los resultados
presentados en la tabla 9, se observa que, existe correlacién inversa y
estadisticamente significativa entre las variables de alienacion laboral y
Engagement (p< .001, rho= -.782), es decir, a menor alineacién laboral, mayor
compromiso laboral en la poblacién de estudio. Dichos resultados son similares

a los presentados por Ozer et al. (2017), que realiz6 estudio titulado El impacto
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de la alienacion laboral en la salud organizacional en profesionales médicos y
enfermeros de un hospital publico, en la cual encontré que las tres dimensiones
de alienacién laboral, estaban negativamente correlacionadas con la salud
organizacional, sobre todo en las dimensiones de Powerlessness y Self —
Estrangement, ya que al aumentar la percepcion de la alienacion laboral en los
participantes, la percepcién de salud organizacional disminuia.

De la misma manera, Kartal (2018) realizé un estudio en profesionales de
salud, donde las correlaciones evaluadas mostraron que hubo una correlacion
moderada y positiva entre el nivel de desempefio laboral y Engagement, mientras
qgue, la correlacion con la alienacion laboral fue moderada y negativa. Puesto
que, el aumento en los niveles de Powerlessness y Meaninglessness
influenciaban negativamente en los niveles de desempefio, mientras que el
aumento en los niveles de vigor llevaba a un incremento en los niveles de
desempenio.

Por otro lado, un estudio realizado en profesionales publicitarios sobre
Alienacion laboral y Engagement en organizaciones, mostré que, los niveles de
alienacion laboral eran bajos, mientras que los niveles de compromiso
organizacional (Engagement) eran mas altos. Asimismo, la mayoria de
empleados percibian que su trabajo era valioso, apreciado y se identificaban
fuertemente en él, por lo que se reflejaba en resultados positivos, tales como una
experiencia significativa, inspiradora y retadora (Saari, 2015).

En cuanto a las dimensiones de alienacién laboral, se observé que un
porcentaje promedio alto de la poblacion de estudio, tiene una apreciacion baja
de alienacién laboral, sobre todo en la dimensién de Meaninglessness

(insignificancia), dado que casi el cien por ciento de la poblacién esta de acuerdo
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con las afirmaciones de dicha dimension, indicando que sienten que su papel es
importante dentro de la institucién. Asimismo, son capaces de comprender que
su trabajo es parte de una labor colectiva, la perciben como importante y valiosa
y como parte del funcionamiento global del centro. Es decir, que el profesional
de enfermeria tiene una apreciacion significativa de su labor (tabla 4) en dicha
dimension.

Ademas, se observé que en la dimension de Self — Estragement (auto
extraflamiento), un gran porcentaje del profesional de enfermeria esta de
acuerdo con los items planteados en dicha dimension, por lo que se evidencia
gue tienen una percepcion positiva en relacion a las caracteristicas de su trabajo,
ya que lo percibian como interesante y desafiante, una experiencia altamente
gratificante y con la capacidad de sentirse realizados en el ambito laboral. Es
decir que, el profesional de enfermeria tiene una apreciacion baja de auto
extrafiamiento en relacidon a su trabajo (tabla 4).

Y finalmente, en la dimensidn de Powerlessness (impotencia) se observé que
mas de la mitad del porcentaje promedio de la poblacién de estudio esta de
acuerdo con los items planteados en esta dimensién, lo que se traduce en un
sentimiento positivo, en relacion a la capacidad de tomar sus propias decisiones,
la oportunidad de aplicar sus propios criterios y un amplio margen de libertad
para desarrollar su trabajo como crean conveniente. Es decir, que el trabajador
se percibe en control de los diferentes aspectos de su trabajo y puede
desarrollarlo libremente, por lo tanto, el sentimiento de impotencia es bajo en
dicha dimension (tabla 4).

Segun Pinto y Letelier (2016), las malas practicas laborales representan una

pérdida importante, ya que el trabajo implica un bien humano irremplazable y con
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un valor fundamental. En la alienacion laboral, el trabajador se siente ajeno a sus
actividades, no lo percibe como algo que le pertenezca, si no que ve al trabajo
como algo exterior y forzado (Sossa, 2010). Por lo que, la alienacion laboral
puede interferir con el clima organizacional (Kartal, 2018), y los resultados de
ésta en los entornos de trabajo se pueden manifestar como menor compromiso
de los trabajadores, insatisfaccién de los empleados, absentismo, rotacion del
personal y menor productividad (Sookoo, 2014, como se cita en Kaynak, Tuygun,
Elci y Tamer, 2016). Asimismo, puede tener consecuencias tales como, obstruir
las relaciones interpersonales en la organizacion, reducir la participacion del
trabajador, debilitar las relaciones, producir insatisfaccion en el empleado y la
falta de motivacion hacia su labor (Durrah, 2020).

Por otro lado, el estudio de la variable alienaciéon laboral, mostré que se
relaciona negativamente con el desempefio de los trabajadores. Este resultado
es similar al realizado por Clark, Halbesleben, Lester y Heintz, (2010), quien
realizd una investigacion con en profesionales de enfermeria, encontrando una
relacion negativa, entre la alienacion laboral y los niveles de desempefio.
Asimismo, Tekinglndiz, Kurtuldu y Egilmez (2016), encontraron una relacion
significativa entre el desempefio y la alienacion laboral, en profesionales de la
salud que trabajan en hospitales publicos.

Respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, el cual consistio
en determinar la relacion que existe entre la alienacién laboral y la dimensién de
vigor del Engagement de los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Peru, 2020. Se encontré que, existe una correlacién inversa y
estadisticamente significativa en la dimension de vigor (p< .001, rho= -.680).

Asimismo, los resultados descriptivos presentados en la tabla 6, evidencian que
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mas de la mitad del porcentaje promedio de la poblacién de estudio, considera
gue son persistentes (81.3%), fuertes y vigorosos en su trabajo (71.9%), y a
pesar que las cosas no salgan bien contindian trabajando (65.6%) (tabla 6). Es
decir que, a menor alineacién laboral en los profesionales de enfermeria, mayor
compromiso laboral en la dimensién de vigor, conforme a la correlacién inversa
encontrada en el presente trabajo.

En relacion al segundo objetivo especifico de la investigacion, el cual
consistio en determinar la relacion que existe entre la alienacién laboral y la
dimension de dedicacion del Engagement de los profesionales de enfermeria de
un Hospital EsSalud, Lima — Perd, 2020. Se encontrd que, existe una correlacion
inversa y estadisticamente significativa (p< .001, rho= -.759). Cabe resaltar que,
de las correlaciones encontradas entre la variable alienacion laboral y
Engagement, la mas fuerte corresponde a la dimension de esta dimension, ya
gue, el coeficiente de correlacion es mas cercano a -1. Asimismo, los resultados
descriptivos de la dimensién de dedicacidbn mostraron que, un gran porcentaje
promedio de la poblacion de estudio se siente entusiasmada (78.2%) y orgullosa
del trabajo que realiza (71.9%), y siente que esta lleno de significado y propdsito
(75.1%) (tabla 7). Por lo que, se puede afirmar que, a menor alineacion laboral,
mayor compromiso laboral en la dimensién de dedicacion.

En cuanto al tercer objetivo especifico de la investigacion, el cual consistio
en determinar la relacion que existe entre la alienacién laboral y la dimensién de
Absorcién del Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital
EsSalud, Lima — Perd, 2020. Los resultados presentados en la tabla 12,
evidenciaron que, existe una correlacion inversa y estadisticamente significativa

(p< .001, rho= -.737). Asimismo, por medio de los resultados descriptivos, se
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observoé que, mas de la mitad del porcentaje promedio de la poblacién de estudio,
siente que el tiempo vuela cuando estan trabajando (93.8%), se sienten absortos
(65.6%) e inmersos en su labor (65.6%) (tabla 8), es decir, que a menor
alineacién laboral se observa un mayor compromiso laboral en la dimension
Absorcion del profesional de enfermeria, evidenciado en la correlacion inversa
anteriormente mencionada.

Segun Pérez, Molero, Gazquez y Oropesa (2018), el vigor esta caracterizado
por altos niveles de energia y resiliencia mental para afrontar dificultades e
implica esfuerzo y persistencia en el trabajo. La dedicacion se define como la
cercania con la que el trabajador esta involucrado en su labor, y relacionado con
sentimientos de entusiasmo, inspiracion, orgullo, desafio y significancia. Y, en
cuanto a la absorcion, esta se caracteriza por un estado de abstraccion en el
trabajo, experimentado por un sentimiento de gozo asociado con el deseo se
seguir trabajando.

Con los resultados de las correlaciones encontradas en el presente estudio,
se puede afirmar que a menor alineacion laboral se observa un mayor
compromiso laboral en la poblacion de estudio, ya que los participantes
evidenciaron tener una apreciacion baja de insignificancia (meaninglessness),
autoextrafiamiento (self — estrangement) e impotencia (powerlessness) en el
desarrollo de sus actividades laborales. Del mismo modo, para la variable
Engagement, los porcentajes promedios de la poblacion de estudio mostraron
gue se sienten persistentes, fuertes y vigorosos en su trabajo, y a pesar que las
cosas no salgan bien contindan trabajando. Asimismo, tienen un sentimiento de

entusiasmo, orgullo del trabajo que realizan y lo perciben como lleno de
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significado y propdsito, siente que el tiempo vuela cuando estan trabajando y
sienten absortos e inmersos en su labor.

Cabe resaltar que, el mayor porcentaje promedio de la poblacion tiene un
compromiso mas alto en la dimension de dedicacion (65.5%) y con menor
porcentaje promedio en la dimension de absorcion y vigor. Asimismo, con una
correlacion mas fuerte para Dedicacion, seguida de Absorcion y finalmente
Vigor.

Segun Durkin (como se cita en Kartal, 2018), un empleado comprometido
con su trabajo tiene un vinculo mas sincero con su organizacion, dado que estos
trabajadores presentan un mayor nivel de desempefio, son mas energeéticos,
tienden a especializarse mas en el campo de su trabajo, trabajan en equipo, son
conscientes y aceptan las responsabilidades en la labor que realizan. Asimismo,
el Engagement ha demostrado tener una influencia positiva en el desempefio de
los profesionales de enfermeria, y como consecuencia impacta en los resultados
de la atencién de salud, estudios han demostrado una relacion positiva entre el
compromiso laboral y la autoeficacia, asi como la satisfaccion laboral (Pérez et

al., 2018).

72



Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Después de interpretar los resultados, se concluye lo siguiente:

Existe relacion inversa y significativa entre la alienacion laboral y el
Engagement en los profesionales de enfermeria de un Hospital EsSalud,
Lima — Peru, 2020.

Existe relacion inversa y significativa entre la alienacion laboral y la
dimension vigor del Engagement en los profesionales de enfermeria de
un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Existe relacion inversa y significativa entre la alienacion laboral y la
dimension dedicacion del Engagement en los profesionales de
enfermeria de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

Existe relacion inversa y significativa entre la alienacion laboral y la
dimension absorcion del Engagement en los profesionales de enfermeria

de un Hospital EsSalud, Lima — Peru, 2020.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda lo siguiente:

Profundizar el estudio de alienacion laboral y Engagement en el sector
salud, tonto en instituciones publicas y privadas.

El Departamento de Enfermeria debe ofrecer cursos de capacitacién a
los profesionales de enfermeria, para seguir fortaleciendo el compromiso
laboral con su institucion.

Aumentar la muestra en futuras investigaciones, teniendo en cuenta a los

distintos grupos ocupacionales.
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e Realizar futuras investigaciones desde un enfoque cualitativo, para

obtener una comprensién mas profunda del objeto de estudio.
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Anexo 1. Matriz Instrumental

. . . ., . Fuente de Instrumento
Titulo Variable Dimension Indicadores . - ~
informacion Autor y ano
Alienacion Variable 1 Powerlessness Se midié utilizando la escala de Likert: Articulos cientificos Alienacion laboral
laboral y

Engagement en
los
profesionales de
Enfermeria de
una Hospital
EsSalud, Lima —
2020

Alienacioén laboral

(impotencia)

Meaninglessness

(insignificancia)

Self — estrangement

(auto extrafiamiento)

Muy en desacuerdo (7)
Bastante desacuerdo (6)
En desacuerdo (5)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4)
De acuerdo (3)
Bastante de acuerdo (2)

Muy de acuerdo (1)

ftems redactados inversamente

Mottaz (1981)

Variable 2

Engagement

Vigor

Dedicacion

Absorcion

Se midio utilizando la escala de Likert:
Nunca (0)
Casi nunca (1)

Algunas veces (2)
Regularmente (3)
Bastantes veces (4)

Casi siempre (5)

Siempre (6)

Articulos cientificos

Manuela de UWES

Utrecht Work
Engagement
Scale (UWES)

Schaufeli y
Bakker (2004)
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Anexo 2. Matriz de Consistencia

Planteamiento del

Titulo Objetivos Hipotesis Tipo y Disefio Conceptos Centrales
Problema
Alienacién General General H1. Existe relaciébn Tipo de Alienacion laboral
Laboral y ¢Existe relacion significativa Determinar la relacion que significativa entre la investigacién Sentimiento de separacion del trabajo, donde el trabajador
Engagement en  entre la alienacion laboral y el  existe entre la alienacién alienacion laboral y el Enfoque no se identifica a si mismo en su trabajo, lo cual podia
los profesionales  Engagement en los laboraly el Engagementen Engagement en los cuantitativo generar sentimientos de impotencia (powerlessness),
de Enfermeriade profesionales de enfermeria los profesionales de profesionales de enfermeria insignificancia (meaninglessness) y auto extrafiamiento (self
una Hospital de un Hospital EsSalud, Lima enfermeria de un Hospital de un Hospital EsSalud, Disefio de — estrangement)
EsSalud, Lima—-  — Peru, 2020? EsSalud, Lima - Perd, Lima- Pera, 2020. investigacion
2020 2020. Disefio no Dimensiones
Especificos Especificos experimental, 1. Powerlessness: sentimiento que el empleado experimenta
¢ Existe relacién entre Determinar la relacion que Especificos corte transversal como ausencia de control o impotencia sobre el desempefio
significativa entre la existe entre alienacion H2: Existe relacion de su trabajo diario
alienacion laboral y la laboralyladimensionvigor significativa entre la Poblacion
dimensién vigor en los en los profesionales alienacién laboral y la 70 profesionales 2. Meaninglessness: el trabajador siente que contribuye muy
profesionales de enfermeria enfermeria de un Hospital dimensiéon vigor en los de enfermeria poco sobre el proceso de produccién general y por lo tanto

de un Hospital EsSalud, Lima
— Peru, 2020?

¢Existe relacion significativa
entre la alienacion laboral y la
dimensién dedicacion en los
profesionales de enfermeria
de un Hospital EsSalud, Lima
— Perq, 2020?

¢Existe relacion significativa
entre la alienacion laboral y la
dimensién absorcion en los
profesionales de enfermeria
de un Hospital EsSalud, Lima
— Peru1, 20207?

EsSalud, Lima -
2020.

Perd,

Determinar la relacion que
existe entre la alienacion

laboral y la dimension
dedicacion en los
profesionales de

enfermeria de de un
Hospital EsSalud, Lima —
Pert, 2020.

Determinar la relacion que
existe entre la alienacion

laboral y la dimension
absorcion en los
profesionales de
enfermeria una clinica
privada, Lima - Perq,
2020.

profesionales de enfermeria
de un Hospital EsSalud,
Lima — Peru, 2020.

H3: Existe relacion
significativa entre la
alienacion laboral y la

dimensién dedicacion en los
profesionales de enfermeria
de un Hospital EsSalud,
Lima — Peru, 2020.

H4: Existe relacion
significativa entre la
alienacion laboral y la

dimensién absorcion en los
profesionales de un Hospital
EsSalud, Lima — Per(, 2020.

Muestra
32 profesionales
de enfermeria

no ve significado en su rol.

3. Self — estrangement: los trabajadores sienten que su
trabajo no es suficiente, que la tarea que realizan en si no es
gratificante, sino simplemente un medio para algo mas.

Engagement
Estado mental positivo, de realizacion, relacionado con el
trabajo que se caracteriza por vigor dedicacion y absorcion.

Dimensiones
1. Vigor: se caracteriza por los altos niveles de energia 'y
flexibilidad mental durante la jornada laboral.

2. Dedicacion: empleados que estan fuertemente
involucrados en su trabajo y experimentan un sentido que les
aporta significado, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio.

3. Absorcidn: situacion en la que el empleado se encuentra
‘inmerso y feliz en su labor
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Apéndice A. Instrumentos de Investigacion

Datos Sociodemograficos

Fecha:

1

Instrucciones:
Marca con una X el recuadro de la respuesta segun creas conveniente.

Datos generales:

1.
3.

© © N o

Edad: 2. Sexo: Masculino® [ ] Femenino? [ ]
Estado civil
[7] Soltero (a) 3] Conviviente °[] Viudo (a)
o ] Otro
f7] Casado (a) 4[] Divorciado (a) )

Afios laborando en la actual institucion:
] menos de 5 1 ]de6alo 3] masde 10

Area en la que se desempefia

L o °[] Otro
t] Asistencial 4] Administrativo ( )
Servicio en el que labora:
Numero de personas que atiende por dia (de ser el caso): aprox.
Labora en otras instituciones 1] si ] No
Situacion laboral
] Nombrado 7] Contratado ] Suplencia temporal
5
f7] Empleado ( L] otro )
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Escala de Alienacion Laboral — Original

[tems

Muy en
desacuerdo

Bastante
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Bastante
de
acuerdo

Muy de
acuerdo

Dispongo de un amplio
margen de libertad para
desarrollar mi trabajo
CcOmo crea conveniente

Tengo la oportunidad de
aplicar mis propios
criterios en el
desempefio de  mi
trabajo

Tengo muy poco control
sobre cémo tengo que
realizar mis tareas
diarias

La mayoria de las
decisiones en mi trabajo
las tomo sin tener que
consultar a la directiva

Me resulta dificil hacer
cambios en la forma en
gue se establece como
debo hacer mi trabajo

Lo que tengo que hacer
cada dia estd vya
totalmente fijado de
antemano

Yo tomo mis propias
decisiones sobre los
asuntos que surgen en
mi trabajo

Mi papel en este centro
contribuye mucho a su
buen funcionamiento

A veces no estoy seguro
de comprender la
finalidad real de mi labor
aqui

10

En verdad mi trabajo en
el centro me parece que
es importante y valioso

11

A menudo me pregunto
para qué sirve lo que
estoy haciendo en mi
trabajo

12

Muchas veces siento
gque mi trabajo poco
aporta a todo lo que
agui se hace
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(continuacion)

13

Consigo ver como mi
labor profesional encaja
dentro del
funcionamiento  global
del centro

14

Soy capaz de
comprender como mi
trabajo forma parte de
una labor colectiva del
centro

15

No creo que sea
precisamente una
hazana el desempefiar
mi trabajo actual

16

Actualmente mi sueldo
es lo mas importante de
mi trabajo

17

Mi actual trabajo me
hace sentirme realizado

18

El trabajo que hago
actualmente me impide
hacer uso de mis reales
habilidades y
capacidades

Mi trabajo es una
experiencia que me

19 resulta altamente
gratificante
Mi trabajo con

frecuencia es rutina y
aburrido,

20* :
proporcionando pocas
oportunidades
creativas.

01 Mi trabajo es interesante

y desafiante.

89




Escala de Alienacion Laboral - Aplicada

Introduccion:

El presente cuestionario tiene como propésito evaluar las variables de alienacion
laboral y Engagement en el personal. Todos los datos son confidenciales y solo
seran utilizados para la presente investigacion. El llenado de este cuestionario,
indica su consentimiento y participacion voluntaria. Se le solicita veracidad al

contestar las preguntas. Gracias por su participacion.

Instrucciones:

Marca con una X el recuadro de la respuesta segun te corresponda.

items

Muy en
desacuerdo

Bastante
desacuerdo

desacuerdo

Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Bastante
de
acuerdo

Muy de
acuerdo

Dispongo de un amplio
margen de libertad para
desarrollar mi trabajo
COMo crea conveniente

Tengo la oportunidad de
aplicar mis  propios
criterios en el desempefio
de mi trabajo

Yo tomo mis propias
decisiones sobre los
asuntos que surgen en mi
trabajo

Mi papel en este centro
contribuye mucho a su
buen funcionamiento

10

En verdad mi trabajo en
el centro me parece que
es importante y valioso

13

Consigo ver cédmo mi
labor profesional encaja
dentro del
funcionamiento global del
centro

14

Soy capaz de
comprender cémo mi
trabajo forma parte de
una labor colectiva del
centro

17

Mi actual trabajo me hace
sentirme realizado

19

Mi trabajo es una
experiencia que me
resulta altamente
gratificante

21

Mi trabajo es interesante
y desafiante.
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Cuestionario de Engagement

Instrucciones:
Marca con una X el recuadro de la respuesta con la que mas esta de acuerdo.
Teniendo en cuenta que:

[tems

Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

Regularm
ente

Bastante
s veces

Casi
siempre

Siempre

En mi trabajo me siento

1 | lleno de energia
5 Mi trabajo esta lleno de
significado y propdsito
3 El tiempo vuela cuando
estoy trabajando
4 Soy fuerte y vigoroso en
mi trabajo
5 Estoy entusiasmado con mi
trabajo
Cuando estoy trabajando
6 | olvido todo lo que pasa
alrededor de mi
7 | Mi trabajo me inspira
Cuando me levanto por
8 | las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar
Soy feliz cuando estoy
9 : .
absorto en mi trabajo
Estoy orgulloso del
10 :
trabajo que hago
Estoy inmerso en mi
11 :
trabajo
Puedo continuar
trabajando durante
12 .
largos periodos de
tiempo
13 | Mi trabajo es retador
Me “dejo llevar” por mi
14 :
trabajo
Soy muy persistente en
15 . :
mi trabajo
Me es dificil
16 | ‘desconectarme” de mi
trabajo
Incluso cuando las cosas
17 | no van bien, contindo

trabajando
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Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACUTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
E.A.P. DE ENFERMERIA

Buenos dias/tardes:

La presente es para informarle sobre el trabajo de investigacion: “Alienacion
laboral y Engagement en el personal de salud”, que se esté realizando, cuyo
objetivo es conocer a profundidad sobre este tema y deseo contar con su
participacion.

Asimismo, hacerle de conocimiento que los datos brindados son totalmente
confidenciales y seran utilizados Unicamente para la presente investigacion.

Conforme con lo expuesto anteriormente, el llenado del cuestionario indicara su
participacion voluntaria en el presente estudio.

iMuchas gracias por su cooperacion!

(Incluido en el formulario de Google)
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Apéndice B. Validez de los Instrumentos

“Aiio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Encuesta o cuestionario sobre “ALIENACION LABORAL” en los profesionales de salud de la
Red de Salud de Huarochiri, Lima — Pert, 2018

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el nimero (representa porcentaje) que crea
conveniente para cada pregunta.

1. (Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 100 (%)
2, (Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que

se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100 (%)

3. (Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una
vision comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100 (%)

4. (Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100 (%)

5. (Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de
los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100 (%)

6. (Qué items cree usted que se podria agregar? e )
LU Debe ., pcpe=r Jy eocala  Sepen /& ob¢ervace
o of dodhmon/fo vy en ASuente . . - /L{,,y,a
Preaono) £
T ¢ Qué items se podrian eliminar?
npav
)

Fecha: /5(//4:/°2d{(3/ Firma: %

Validado por: @ed&bd %V‘(ﬂ«
/
Grado académico: KB@M}’U\/ o &P/M—u’) a&»/‘i é:“%-("‘""”{
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“Aiio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Encuesta o cuestionario sobre “Utrecht Work Engagement Scale - 17” en los profesionales de
salud de la Red de Salud de Huarochiri, Lima — Pert, 2018

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el niimero (representa porcentaje) que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ;Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 100 (%)
2 (Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que

se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100 (%)

3. ¢Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una
vision comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 %)

4. ¢Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80@ 100 (%)

S. (Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de
los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 )

6. ;Qué items cree usted quese podria agregar?
" Se  $pre~e %}Z'E”“’ A (e I fevs /@ &é(m%)/zm
Qe 7/,}2,4 coem  En ?fe/\/ug Py Lfwc;afl. 7> EDICALON), Aéfrwumu>
e /

T (Qué items se podrian eliminar?

wye?
14

Fecha: /3//$// (S/ Firma: a@’—

/ /
Validado por: ’(Qeumrd @lul [~ :
Grado académico: @), o ey e (a Q"‘/“Y"ﬁ"" <
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L ‘ “Ano del Diglogo y la Reconciliacion Nacional”

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Encuesta o cuestionario sobre “ALIENACION LABORAL?” en los profesionales de salud de la
Red de Salud de Huarochiri, Lima — Pera, 2018

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el nimero (representa porcentaje) que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ¢Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 M(%)

2. ;Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que
se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 1@(%)

3. (Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una

vision comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 lw(%)

4. (Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 ;f(? 100 (%)

5: (Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de
los informantes?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 ﬁ(%)
6. . Qué items cree usted que se podria agregar?
z W w 0
Ts . Qué items se podrian eliminar?

W o ok

Fecha: i OF e Yomeeeze Z0/8  Firma: V27 s

ééﬂz:eg%/ %Jm?h/ t{i wKo
Validado por: 7(»ﬁ“”"“/ A W .
Grado académico: %{W&/ !

‘1:
@G
l.n
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“Aio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Encuesta 0 cuestionario sobre “Utrecht Work Engagement Scale - 17” en los profesionales de
salud de la Red de Salud de Huarochiri, Lima — Pera, 2018

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el niimero (representa porcentaje) que crea
conveniente para cada pregunta.

1. (Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
|
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 q@(%)
2 ¢Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que
se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @(%)
3: ¢Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una i

vision comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 ﬂ 100 (%) |

4. ¢Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?
0 10 20 30 40 S0 60 70 80 90 #e1%)

5 ¢Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de

los informantes?

0 1020 30 40 50 60 70 80 90 0%

6. ¢Qué items cree usted que se podria agregar?
de fecdica pticfilecty Terucins pre diees [, 2,3 4y 8
T L Yo Scots Moo prieilo N ppy M- WY pety Wietvndo™

2.0 ... bt o olo - fo / m,u mmuw Jrsp s
3-,"».- i,u;fw V/JIMA—- ,
KM Hago & éL aﬂ”%"zf"* e ,M
T é eltems se podrla ellmmar" oA a Tflﬂﬁafﬂr
WL/(W

Fecha: 0% Ay Yprceceloze 2e/y  Firma: 7!2&;’—&:24@,

Validado por: ~77 M/a,/ ﬂm W" ‘gmj/@?%%/ %w&@m
Grado académico: ‘W(ﬂ'y/r&/

T Ps.F 3556
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.

/ “Aiio del Didlogo y Ia Reconciliacion Naciona

HOJA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Encuesta o cuestionario sobre “Utrecht Work Engagement Scale - 177

en los profesionales d
: v . e
de enfermeria del Hospital EsSalud [T de Vitarte, Lima - p

ert1, 2019,

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el nimero

> (representa porcentaje) que crey
conveniente para cada pregunta.

1k <Considera usted que el instrumento cumple ¢l objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @i
20 ¢ Considera usted que este instrumento contiene los conceeptos propios del tema que

se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 G@J){%)

3 ¢Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una
visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @%)

4. ;Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 S0 60 70 80 100 (%)

53 ¢Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de
los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100)(%)

6. ¢Qué items cree usted que se podria agregar?

7 ;Qué items se podrian eliminar?

- Fecha: | 3] 09/19 Firma; @J

7 ~J

Validado por: Mzm‘ but Solorazne Apariio

académico: _ Maesha on crencids (master of Science)
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- o
Aiio del Didlogo v 1a Reconciliacion Nacional”

HOJA DE VALIDACION DEI INSTRUMENTO

Encuesta o cuestionario sobre “ALIENACION LABORAL” en los profesionales de enf :
de los profesionales de enfermeria del Hospital EsSalud [T de Vitarte. ima . p:‘, L
o il UL :ru.

INSTRUCCION: Sirvase encerrar dentro un circulo, el niimero (representa porcentaje) que crea
conveniente para cada pregunta.

1. Considera usted que el instrumento cumple el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 @(%)
2. ;Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que

se investiga?

0 0 20 30 40 s0 60 70 80 90 (0)%)

3. ;Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una
vision comprensiva del asunto que se investiga?

o 10 20 3 40 o 6 70 8 90 qoox%)

4. ;Considera usted que si aplicara este instrumento a muestras similares se
obtendrian datos también similares?

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100 (%)

S. (Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de
los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 (%)

6. ;Qué items cree usted que se podria agregar?

| i :Qué items se podrian eliminar?

i3 !O‘H 19 Firma:

Dor: V\?,rq‘ Loz Solor2ans Apancio

¢ sémico: Mm\'f't en Clenclaz s (wocker of Serence)
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Apéndice C. Confiabilidad de los Instrumentos

Tabla 13

Coeficiente V de Akien para la variable Alienacién Laboral.

items J1 J2 J3 J4 J5 V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1 1 1.00
3 1 1 1 1 1 1.00
4 1 1 1 1 1 1.00
5 1 1 1 1 1 1.00
6 1 1 1 1 1 1.00
7 1 1 1 1 1 1.00
8 1 1 1 1 1 1.00
9 1 1 1 1 1 1.00
10 1 1 1 1 1 1.00
11 1 1 1 1 1 1.00
12 1 1 1 1 1 1.00
13 1 1 1 1 1 1.00
14 1 1 1 1 1 1.00
15 1 1 1 1 1 1.00
16 1 1 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1 1 1.00
18 1 1 1 1 1 1.00
19 1 1 1 1 1 1.00
20 1 1 1 1 1 1.00
21 1 1 1 1 1 1.00

Nota: La tabla se elaboré con los resultados de los instrumentos para la validacién de contenido
por juicio de expertos.

Tabla 14

Coeficiente de Alfa de Cronbach de la escala de Alienacién Laboral de la
prueba piloto en profesionales de enfermeria.

Dimensién Alfa de Cronbach Numero de Elementos
Powerlessness .845 3
Meaninglessness .895 4
Self — estrangement 914 3
Total 947 10

Nota: La tabla se elaboré con los resultados del programa estadistico SPSS.
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Los resultados de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para la
escala de Alienacion Laboral, muestrearon un valor total de, .947, lo cual

representa una confiabilidad alta.

Tabla 15

Coeficiente V de Akien para la variable Engagement.

items J1 J2 J3 J4 J5 V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1 1 1.00
3 1 1 1 1 1 1.00
4 1 1 1 1 1 1.00
5 1 1 1 1 1 1.00
6 1 1 1 1 1 1.00
7 1 1 1 1 1 1.00
8 1 1 1 1 1 1.00
9 1 1 1 1 1 1.00
10 1 1 1 1 1 1.00
11 1 1 1 1 1 1.00
12 1 1 1 1 1 1.00
13 1 1 1 1 1 1.00
14 1 1 1 1 1 1.00
15 1 1 1 1 1 1.00
16 1 1 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1 1 1.00

Nota: La tabla se elaboré con los resultados de los instrumentos para la validacién de contenido
por juicio de expertos.

Tabla 16

Coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario UWES — 17 de la prueba
piloto en los profesionales de enfermeria

Dimensién Alfa de Cronbach NUumero de Elementos
Vigor 725 6
Dedicacion e 5
Absorcion 769 6
Total .885 17

Nota: La elaboracién de la tabla se baso en los resultados del programa estadistico SPSS.
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Los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach, para el Cuestionario de
UWES - 17, obtuvieron un total de, .885, lo que representa una confiabilidad

aceptable.
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Apéndice D. Resultados Estadisticos

Tabla 17

Caracteristicas sociodemogréficas de los profesionales de enfermeria de in
Hospital EsSalud, Lima — Pera, 2020.

Variables n %
Estado civil
Soltero 18 56,3%
Casado 13 40,6%
Divorciado 1 3,1%
Sexo
Femenino 32 100,0%

Arios laborando en la actual institucion

Menos de 5 afios 10 31,3%
De 6 a 10 afios 1 3,1%
Mas de 10 afios 21 65,6%

Area en que se desempefia
Asistencial 30 93,8%

Admirativo 2 6,3%
Labora en otras instituciones

Si 5 15,6%

No 27 84,4%

Situacion laboral

Nombrado 10 31,3%

Contratado 19 59,4%

Otro 3 9,4%
Edad

29 a 39 afios 8 25,0%

40 a 63 afos 24 75,0%
Total 32 100%

Nota: Se obtuvo 02 muestra de sexo masculino, las cuales no fueron tomadas en el analisis final
dado que no eran representativas.
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Tabla 18

Andlisis de normalidad de la variable Alienacion laboral y Engagement de la
muestra

Shapiro-Wilk
Estadistico gl p
Alienacion laboral ,932 32 ,045
Engagement ,904 32 ,008

La tabla 17 muestra los resultados de la prueba de normalidad, en te caso

utilizo el estadistico Shapiro — Wilk, dado que la muestra fue menor de 50.

Para determinar si la distribucion de la muestra fue normal, se tuvo en cuenta

la siguiente regla de decision:

Si p < 0.05 se rechaza la hipotesis nula

Ho: los datos estan distribuidos normalmente

Ha: los datos no estan distribuidos normalmente

Siendo que el resultado de p fue < 0.05, para alienacion laboral (.045) y

Engagement (.008), se rechazo la hipotesis nula, puesto que los datos no estan

distribuidos normalmente.
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