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Incivilidad laboral e intencion de rotacion en trabajadores del sector salud de
Lima Este: rol mediador del engagement laboral

Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre la incivilidad laboral y la
intencion de rotacion, asi como el rol mediador del engagement laboral en trabajadores del sector
salud de Lima Este. Se empleé un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y
alcance explicativo. La muestra estuvo conformada por 476 trabajadores seleccionados mediante
muestreo no probabilistico por conveniencia. Se aplicaron la Workplace Incivility Scale (WIS), la
version ultrabreve de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3) y la Turnover Intention Scale
(TIS-6). Durante la evaluacion del modelo de medida, la TIS-6 fue depurada y quedd conformada
por tres items (RI2, RI3 y RI5) debido a que RI1, RI4 y RI6 presentaron cargas factoriales por
debajo del umbral recomendado para PLS-SEM. Los resultados del modelo PLS-SEM
evidenciaron que la incivilidad laboral se relaciona positiva y significativamente con la intencién
de rotacion (B = .485; p <.001) y negativamente con el engagement laboral (f =-.279; p <.001).
Asimismo, el engagement laboral se relaciond negativamente con la intencion de rotacion (f = -
.201; p <.001). El efecto indirecto fue significativo (B = .056; p < .001), lo que confirma una
mediacion parcial. Los coeficientes de determinacion fueron R? = .34 para la intencion de rotacion
y R? = .08 para el engagement. La incivilidad en el lugar de trabajo incrementa directamente la
intencién de rotacion y, de manera indirecta, debilita el engagement a través de sus efectos
perjudiciales sobre el compromiso. Esto refleja algo que no es exclusivo del contexto peruano sino
que apunta a una dificultad mas amplia que comparten buena parte de los sistemas de salud de
América Latina, la de como cuidar a quienes cuidan y gestionar el talento humano en condiciones
laborales que todavia no han sido suficientemente estudiadas ni atendidas.

Palabras clave: incivilidad laboral; intencion de rotacion; engagement laboral; trabajadores del
sector salud; PLS-SEM.

Abstract

This study explored how workplace incivility relates to turnover intention and whether work
engagement plays a mediating role in that relationship, focusing on healthcare workers in Lima
Este, Peru. To examine this, a quantitative, cross-sectional design was used, with a sample of 476
workers selected through convenience sampling. The Workplace Incivility Scale (WIS), the ultra-
short Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3), and the Turnover Intention Scale (TIS-6) were
administered. During the measurement model assessment, the TIS-6 was reduced to three items
(RI2, RI3, and RI5) after RI1, RI4, and R16 showed factor loadings below the recommended PLS-
SEM threshold. Partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) revealed that
workplace incivility was positively and significantly associated with turnover intention ( = .485;
p < .001) and negatively associated with work engagement (B = —279; p < .001). Work

Z'l—.l turnltln Pagina 9 de 25 - Engrega de integridad Identificador de la entrega  trn:oid:::29566:604054789



Z"-.I turnitin Pagina 10 de 25 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:604054789

engagement, in turn, was negatively associated with turnover intention (f = —.201; p <.001). The
indirect effect was statistically significant (f =.056; p <.001), confirming partial mediation (R? =
.34 for turnover intention; R* = .08 for work engagement). These findings indicate that workplace
incivility increases turnover intention both directly and indirectly through the erosion of work
engagement. Overall, this study provides empirical evidence on the incivility—engagement—
turnover intention chain among Peruvian healthcare workers, extending the JD-R and AET
frameworks to a Latin American public health context. The findings underscore the need for
institutional interventions targeting incivility prevention and engagement reinforcement,
particularly in precarious employment settings where workers have limited access to formal labor
protections.

Keywords: workplace incivility; turnover intention; work engagement; healthcare workers; PLS-
SEM.

1. Introduccion

Hay comportamientos en el trabajo que no llegan a ser acoso, que no dejan marca visible, pero
que van desgastando a quien los recibe. Nadie habla de esto en las reuniones de personal. No
aparece en los informes de clima organizacional ni en las capacitaciones de fin de afio. Pero esta
ahi, como la respuesta que se corta antes de terminar, el comentario que roza sin llegar a golpear,
la persona que deja de ser invitada sin que nadie lo diga en voz alta. En su estudio, (Andersson &
Pearson, 1999) pusieron nombre a todo eso, hace mas de dos décadas y lo llamaron incivilidad
laboral definiéndolo como conductas de baja intensidad e intencion ambigua que van erosionando,
casi en silencio, las normas de respeto que hacen posible trabajar con otros. Esa ambigiiedad no es
un detalle menor porque es exactamente lo que le da al fendémeno su capacidad de persistir. Si no
puedes nombrarlo con precision, tampoco puedes reportarlo. Y si no puedes reportarlo, se instala.
Con el tiempo, ese tipo de exposicion sostenida se traduce en deterioro del bienestar psicoldgico,
agotamiento emocional y distancia frente al trabajo (Han et al., 2022; Yaqoob et al., 2025) y
también en algo mas concreto como la idea, cada vez mas firme, de buscar otro lugar donde estar
(Han et al., 2022; Namin et al., 2022).

Trabajar en salud publica en el Peru no es facil, dado que el ritmo de trabajo del personal se
vuelve cada vez mas dificil, considerando que las guardias se extienden, el personal no alcanza, y
las jerarquias son rigidas. En ese contexto las fricciones entre colegas no son la excepcion sino
algo casi inevitable, y el problema empieza cuando esas fricciones se convierten en trato
irrespetuoso y nadie las detiene, porque el dafio en ese punto ya no se queda en quien lo recibe
sino que se extiende hacia la calidad de la atencion y hacia riesgos reales para quien esté al otro
lado de la camilla (Alquwez, 2023; Martin & Zadinsky, 2022) y si encima ese trabajador termina
pensando seriamente en irse la institucién también pierde, porque hay que contratar de nuevo,
volver a capacitar y cubrir turnos con personal que ya estaba al limite (Durmus et al., 2024; Zhu
et al., 2023), lo que convierte un problema interpersonal en un problema organizacional.

Zl'j turn|t|n Pagina 10 de 25 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:604054789



Z"-.I turnitin Pagina 11 de 25 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:604054789

La Teoria de Demandas y Recursos Laborales, JD-R (Bakker & Demerouti, 2017), sostiene
algo que en el fondo cualquier trabajador ya sabe aunque no lo haya leido en ningin manual.
Trabajar tiene un costo, y ese costo se paga con recursos que no se regeneran solos. Cuando la
incivilidad empieza a formar parte del paisaje cotidiano del trabajo, va restando sin avisar, a veces
es la energia con la que alguien salia de casa pensando en el turno, a veces son las ganas de hacer
algo mas de lo que le toca, a veces es simplemente la sensacion de que esforzarse tiene sentido, y
todo eso se va sin que nadie registre exactamente el momento en que ocurri6. Si nada repone lo
que se pierde, el engagement se va apagando hasta que la dedicacion se vuelve simple
cumplimiento, el vigor se convierte en resistencia y en algin momento la persona empieza a
calcular, casi sin darse cuenta, cudnto tiempo le falta para irse (Schaufeli et al., 2002).

La Teoria de Eventos Afectivos, AET (Weiss et al., 1996), propone algo que cualquier
trabajador reconoceria si se lo explicaran. Hay momentos que marcan aunque nadie los haya visto
venir, un comentario delante de otros, una orden que humilla sin necesidad, una exclusioén que no
se justifica. No importa cuanto tiempo lleve alguien en el puesto ni qué tan comprometido estuviera
esa maflana, porque ciertas interacciones generan una reaccion emocional que no espera permiso
para instalarse y cuando eso ocurre algo en la relacion con el trabajo se mueve, no siempre de
forma permanente pero si de forma real.

Lo que se sabe sobre esta relacion viene casi en su totalidad de estudios realizados en Estados
Unidos, Europa del norte o Asia (Han et al., 2022; Namin et al., 2022). América Latina aparece
poco, y el Perti practicamente no aparece. Una busqueda en Scopus, PubMed y PsycINFO entre
2015 y 2025 no encontr6 ningun estudio que haya trabajado estas tres variables juntas en personal
de salud peruano. Ese vacio ya seria razon suficiente para investigarlo, pero no es el tUnico
problema. Cuando los estudios disponibles si han mirado qué ocurre entre la incivilidad y las ganas
de irse, casi siempre terminaron fijandose en el burnout o el estrés (Durmus et al., 2024; Lee et al.,
2024), lo cual tiene cierta ldgica porque son consecuencias visibles, medibles y con bastante
literatura detras. El engagement lleva a una pregunta diferente y en cierto modo mas incomoda, no
por lo que destruye sino por lo que se pierde, ese vinculo progresivo con el trabajo que un dia
simplemente dejé de estar y que pocas veces alguien supo identificar cudndo empezo6 a irse. Esa
pregunta, hasta donde se pudo rastrear, nadie la habia hecho todavia en este contexto.

Ninguna de las dos teorias alcanza sola para explicar lo que pasa, y esa es precisamente la
razon de usarlas juntas. La JD-R describe un proceso lento donde el desgaste se acumula sin que
nadie lo vea venir, la AET describe algo mas puntual donde un solo evento puede mover una
actitud sin necesidad de historial previo, y cuando se combinan permiten entender algo que los
datos de este estudio después confirman: que el engagement efectivamente media entre la
incivilidad y las ganas de irse, pero no lo explica todo, porque una parte de ese camino ocurre de
forma mas directa y no necesita intermediarios. El objetivo fue examinar el efecto de la incivilidad
laboral sobre la intencion de rotacion en trabajadores del sector salud de Lima Este, analizando el
rol mediador del engagement mediante un modelo PLS-SEM.

2. Marco tedrico y desarrollo de hipotesis
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2.1 Incivilidad laboral

De acuerdo con Andersson & Pearson, (1999), la incivilidad en el lugar de trabajo se
defini6 como un comportamiento desviado de baja intensidad que carece de intencion clara de
causar dano. A diferencia de las agresiones visibles, raramente se traduce en una confrontacion
abierta y publica; ocurre en la dindmica interrelacional cotidiana, como ignorar opiniones,
interrumpir a la otra persona mientras habla, hacer comentarios peyorativos, falta de receptividad.
Es tan ambigua que hace que la victima cuestione como interpretar o responder, permitiendo que
la exposicion y sus efectos la desgasten con el tiempo (Yaqoob et al., 2025).

Desde una perspectiva taxonomica, la incivilidad puede presentarse de dos formas:
experimentada directamente, cuando el trabajador es el blanco de la conducta, o presenciada,
cuando observa que estas conductas se dirigen hacia otras personas. Ambas formas se han asociado
con consecuencias actitudinales negativas, aunque la incivilidad experimentada muestra efectos
mas consistentes (Han et al., 2022). En personal sanitario, estudios recientes han confirmado su
relacion con estrés, burnout, presenteismo e intencion de rotacion (Durmus et al., 2024; Kavakli
& Yildirim, 2022; Lee et al., 2024).

2.2 Intencion de rotacion

La intencion de rotacion se refiere a la predisposicion consciente del trabajador a abandonar
voluntariamente su organizacion y constituye uno de los predictores mas proximos del abandono
laboral efectivo (Durmus et al., 2024; Minzlaff et al., 2025). En el sector salud, la rotacién
incrementa los costos de reclutamiento y capacitacion, reduce la experiencia acumulada,
sobrecarga al personal que permanece en la organizacion y debilita la continuidad asistencial (Zhu
et al., 2023). En la muestra analizada, la presencia de contratos por locacion de servicios y
contratos CAS permite contextualizar la vulnerabilidad laboral de los participantes frente a
experiencias organizacionales negativas.

2.3 Engagement laboral

El engagement laboral es un estado mental positivo y gratificante relacionado con el trabajo
que se manifiesta en términos de vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli et al., 2002). No es una
moda pasajera ni un placer temporal, sino un estado mental duradero. La teoria JD-R sostiene que
el compromiso se ve impulsado por recursos como el apoyo organizacional, la autonomia y el
reconocimiento, asi como por un liderazgo de calidad; en cambio, si las demandas son mas
evidentes que los recursos disponibles, el compromiso se deteriora ((Bakker & Demerouti, 2017).
La incivilidad en el lugar de trabajo es una demanda interpersonal que va erosionando lentamente
la energia, la motivacion y el vinculo del trabajador con la organizacion.

La incivilidad es una forma de demanda psicosocial interpersonal que, al desencadenarse,
agota la energia emocional y la confianza, o la motivacion en el trabajo. Sus efectos perjudiciales
no se limitan a la incomodidad, sino que se manifiestan como una retirada gradual tanto del trabajo
como de los demas. En contraste con otras demandas laborales relacionadas con la carga de tareas,
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la descortesia afecta directamente la calidad de las relaciones. Por ello, sus efectos pueden
extenderse mas alla de la jornada laboral mediante la rumiacion, entendida como la tendencia a
seguir pensando en lo ocurrido incluso después de que el evento ha terminado (Demsky et al.,
2019).

La Teoria de Eventos Afectivos (Weiss et al., 1996) ayuda a completar esta explicacion, al
plantear que los acontecimientos cotidianos del trabajo pueden generar respuestas emocionales
capaces de influir en las actitudes laborales. Desde esta perspectiva, un episodio de incivilidad no
es solo una interaccion desagradable; puede convertirse en un evento negativo que produce
frustracion, debilita la motivacion y, si se repite en el tiempo, termina afectando actitudes mas
estables, como el engagement y el deseo de permanecer en la organizacion. La integracion de JD-
R y AET permite explicar por qué la mediacion del engagement es parcial: la JD-R describe el
proceso de deterioro motivacional, mientras que la AET da cuenta de los efectos afectivos directos
de la incivilidad sobre la intencidon de rotacion que no pasan necesariamente por el engagement.

2.4 Desarrollo de hipotesis

La evidencia meta-analitica muestra que la incivilidad laboral se relaciona positivamente
con la intencion de rotacion (Namin et al., 2022). Estudios en personal de enfermeria han
confirmado esta asociacion (Durmus et al., 2024; Kavakli & Yildirim, 2022; Lee et al., 2024). Por
ello:

HI. La incivilidad laboral se relaciona positiva y significativamente con la intencioén de
rotacion en trabajadores del sector salud de Lima Este.

Estudios recientes muestran que la incivilidad se asocia con menor engagement a través de
mecanismos emocionales y sociales (Gan et al., 2023; Guo et al., 2022; Han et al., 2022). En
consecuencia:

H2. La incivilidad laboral se relaciona negativa y significativamente con el engagement
laboral en trabajadores del sector salud de Lima Este.

El engagement laboral se ha identificado como factor protector frente a la intencion de
rotacion, y su fortalecimiento contribuye a reducir el abandono en contextos exigentes (Bai et al.,
2023; Zhu et al., 2023). Por tanto:

H3. El engagement laboral se relaciona negativa y significativamente con la intencion de
rotacion en trabajadores del sector salud de Lima Este.

La relacion entre incivilidad e intencidn de rotacion puede explicarse parcialmente a través
del engagement. Si bien estudios previos han examinado mediadores como burnout y estrés laboral
(Durmus et al., 2024; Lee et al., 2024), el engagement ofrece una explicacion desde una perspectiva
positiva basada en la pérdida de motivacion y dedicacion. En consecuencia:
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HA4. El engagement laboral media parcialmente la relacion entre la incivilidad laboral y la
intencion de rotacion en trabajadores del sector salud de Lima Este.

En el modelo propuesto, la incivilidad laboral (WI) actiia como variable independiente, el
engagement laboral (EL) como mediador y la intencion de rotacién (RI) como variable
dependiente (ver Figura 1).

RI

Figura 1. Modelo teorico propuesto

3. Método

3.1 Diseiio y participantes

El estudio emple6 un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y alcance
explicativo. Los estudios transversales permiten analizar asociaciones entre variables en una
poblacion definida en un punto especifico del tiempo, sin posibilidad de establecer causalidad
definitiva (Wang & Cheng, 2020). La poblacion objetivo estuvo conformada por trabajadores del
sector salud de Lima Este pertenecientes a establecimientos del primer y segundo nivel de atencion
de la red publica.

La muestra final estuvo conformada por 476 trabajadores, seleccionados mediante
muestreo no probabilistico por conveniencia. Se administr6 un cuestionario digital
autoadministrado, difundido por correo electronico. Siendo que es una estrategia habitual en
investigaciones aplicadas en contextos sanitarios, sus resultados deben interpretarse con prudencia
cuando se busca extrapolarlos a la poblacién de referencia (Stratton, 2021). El tamafio de la
muestra se midié mediante la regla de los 10 veces en PLS-SEM vy los criterios de potencia
estadistica de efectos pequefios, dado que puede considerarse que la muestra es adecuada.
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o Los participantes recibieron informacion sobre el proposito del estudio, el caracter
voluntario de su participacion, la confidencialidad de los datos y el uso académico de la
informacion recolectada. Solo se incluyeron las respuestas de quienes otorgaron consentimiento

Q informado. La muestra estuvo conformada mayoritariamente por mujeres (69.54%), con edades
predominantes entre 30 y 39 afios (53.99%), 67.44% en funciones asistenciales y 55.67% con
contrato por locacion de servicios (ver Tabla 1).

Tabla 1
Caracteristicas sociodemogrdficas (n = 476)
Caracteristica Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Género Femenino 331 69.54%
Masculino 145 30.46%
18-29 afios 98 20.59%
Rango de edad 30-39 afios 257 53.99%
40-65 afios 121 25.42%
Area de trabajo Asistencial 321 67.44%
Administrativo 155 32.56%
Nombrado 49 10.29%
Tipo de contrato CAS 162 34.03%
Locacioén de servicio 265 55.67%

Nota. Los rangos de edad son mutuamente excluyentes. CAS = Contrato Administrativo de Servicios.

3.2 Instrumentos de medicion

La incivilidad laboral fue medida mediante la version breve de la Workplace Incivility

Scale (WIS; Matthews & Ritter, 2016), validada en espanol por (Di Marco et al., 2018) en

trabajadores espafioles. Dado que la validacion disponible corresponde a un contexto ibérico,

previo a la aplicacion se realizd un piloto con 15 trabajadores del sector salud para verificar la

comprension semantica de los items en el contexto de Lima Este, confirmandose la pertinencia del

@ lenguaje sin necesidad de ajustes. La WIS consta de cuatro items con escala tipo Likert de cinco
puntos (valores méas altos = mayor exposicion a incivilidad).

El engagement laboral fue evaluado mediante la version ultrabreve de la Utrecht Work

Engagement Scale (UWES-3; Schaufeli et al., 2019), validada en trabajadores peruanos por

@ (Calderén De la Cruz et al., 2022). Consta de tres items que representan vigor, dedicacion y
absorcion, con escala tipo Likert de seis puntos (valores mas altos = mayor engagement).

La intencion de rotacion fue medida con la Turnover Intention Scale en su version de seis
items (TIS-6; Bothma & Roodt, 2013), con escala tipo Likert de cinco puntos. Los items RI4 y
RI6 estaban formulados en sentido inverso, por lo que se recodificaron aplicando la formula 6 —
puntaje original antes de cualquier analisis. Sin embargo, al evaluar el modelo de medida, estos
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dos items junto con RI1 mostraron cargas factoriales por debajo del umbral de .70 recomendado
para PLS-SEM (Hair et al., 2014), lo que obligo a replantear la escala.

El bajo rendimiento de los items inversos no es un hallazgo aislado. Estd documentado que
este tipo de items puede introducir un efecto de método relacionado con la direccion de la escala,
especialmente en instrumentos de autorreporte aplicados en disefios transversales (Podsakoff et
al., 2003). En este caso, ese parece haber sido el problema.

El modelo final trabajo con los tres items que si funcionaron: RI2, RI3 y RIS. Esta version
depurada conserva lo esencial del constructo, la intencion activa de buscar otro trabajo y de
abandonar la organizacion, pero cubre menos terreno que la escala original. Eso es una limitacion
real, y conviene reconocerla como tal.

3.3 Procedimiento analitico

El anélisis se realiz6 con PLS-SEM mediante el software WarpPLS 8.0 (Know, 2014;
Kock, 2011). El procedimiento analitico se desarroll6 en dos etapas.

Para evaluar el modelo de medida se revisaron varios indicadores en conjunto: la
consistencia interna a través del alfa de Cronbach, la confiabilidad compuesta (CR), la varianza
media extraida (AVE) y las cargas factoriales de cada indicador. La validez discriminante se
examino con el criterio HTMT, usando un umbral conservador de .85 como referencia. Como paso
adicional, se estimé un modelo de factor inico de Harman para explorar si el sesgo de método
comun (CMB) podria estar distorsionando los resultados, es decir, si un solo factor general era

capaz de explicar la mayor parte de la varianza del modelo.

En el modelo estructural se examinaron los coeficientes de ruta () para evaluar la direccion
y la fuerza de cada relacion, junto con los coeficientes de determinacion (R?) para estimar cuanta
varianza explicaba el modelo en cada variable endogena. El contraste de hipotesis se realizd
mediante bootstrap con 5.000 remuestreos. La significancia de los efectos directos e indirectos se
determino a partir de los valores p, considerando como criterio p <.05. También se reportaron los
indices de ajuste del modelo: coeficiente de ruta promedio (APC), R? promedio (ARS) y factor de
inflacion de la varianza promedio (AVIF), de acuerdo con los criterios de (Kock, 2011).

4. Resultados

4.1 Preparacion de los datos y estadisticos descriptivos

El analisis se realizo con la muestra completa de 476 trabajadores. Se recodificaron RI4 y
RI6 por su orientacion inversa y se imputaron por la media dos valores perdidos en WI3. Los
estadisticos descriptivos mostraron que los items de incivilidad laboral presentaron medias entre
2.06 y 2.92, indicando niveles bajos a moderados; los items de engagement, entre 3.72 y 4.11; y
los items de intencidn de rotacion (version depurada), entre 2.58 y 4.00.
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Respecto al CMB, el modelo de factor inico de Harman mostré que el primer factor explicé
el 31.4% de la varianza total, por debajo del umbral del 50% considerado problematico (Podsakoff
et al., 2003), lo que no indica un sesgo de método comun severo.

4.2 Modelo de medida

La evaluacion del modelo de medida evidencié indicadores adecuados para los tres
constructos. La incivilidad laboral obtuvo o = .758, CR = .845 y AVE = .580. El engagement
laboral presenté a = .799, CR = .870 y AVE = .691. La intencion de rotacion (version depurada)
obtuvo a =.738, CR =.852 y AVE = .659. Todos los constructos superaron los valores minimos
recomendados (AVE > .50; CR >.70). Las cargas factoriales se presentan en la Tabla 2.

Tabla 2

Confiabilidad, validez convergente y cargas factoriales del modelo de medida

Constructo ftem Carga factorial Alfa CR AVE

WI WI1 .673 758 .845 .580
WI WI2 792
WI WI3 .845
WI WIi4 732
EL EL1 .887 799 .870 .691
EL EL2 909
EL EL3 733
RI RI2 .847 738 852 .659
RI RI3 .861
RI RI5 720

Nota. W1 = incivilidad laboral; EL = engagement laboral; RI = intencidn de rotacion; CR = confiabilidad compuesta;
AVE = varianza media extraida. * WI1 presenta carga < .70; fue retenido porque el constructo mantiene AVE > .50
y CR > .70.

Durante la evaluacion del modelo de medida, el item WI1 mostr6 una carga factorial de
.673, algo por debajo del umbral de .70 recomendado para PLS-SEM (Hair et al., 2014). Sin
embargo, se decidio conservarlo, y esa decision se apoyd en dos razones.

La primera razén es estadistica y (Chin, 1998) sefiala que cargas entre .60 y .70 son
aceptables cuando el constructo en su conjunto se comporta bien, y ese era el caso. La incivilidad
laboral mantuvo un AVE de .580 y una CR de .845, ambos por encima de los umbrales
recomendados, lo que indica que el constructo sigue siendo so6lido a pesar de la carga subdptima
de ese item. La segunda razén tiene que ver con el contenido, WI1 captura la exclusion
interpersonal, una dimensién conceptualmente distinta a la que cubren los demas items, mas
orientados a conductas de descortesia verbal y actitudinal. Eliminarlo habria empobrecido la
representacion del constructo sin ofrecer ninguna mejora psicométrica real a cambio (Hair et al.,
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2019). Dicho esto, la carga por debajo del umbral ideal es una limitacion menor del modelo de
medida, y conviene tenerla presente al interpretar los resultados.

Para evaluar la validez discriminante se utilizd el criterio HTMT. Los tres valores
obtenidos, .153 entre incivilidad y engagement, .795 entre incivilidad e intencién de rotacion, y
425 entre engagement e intencion de rotacion, se mantuvieron por debajo del umbral conservador
de .85 (Tabla 3), lo que indica que los constructos miden dimensiones distintas.

Tabla 3

Validez discriminante mediante el criterio HTMT

Constructo Wil EL RI
WI —

EL 153 —

RI 795 425

Nota. Todos los valores HTMT < .85 (umbral conservador). WI = incivilidad laboral;
EL = engagement laboral; RI = intencion de rotacion.

4.3 Modelo estructural

Los indices de ajuste del modelo fueron satisfactorios: APC =.322 (p <.001), ARS = .210
(p <.001), AVIF = 1.086 (< 3.3, umbral aceptable; Kock, 2011). El modelo estructural explico el
8.0% de la varianza del engagement laboral (R? = .08) y el 34.0% de la intencion de rotacion (R?
= .34). El R? de .08 indica que el modelo explica una porciéon pequefia de la varianza del
engagement laboral. Esto no es necesariamente una falla del modelo; la propia teoria JD-R advierte
que el engagement depende de muchos factores a la vez: el liderazgo, el apoyo organizacional, la
autonomia, el clima psicoldgico, entre otros (Bakker & Demerouti, 2017). Ninguno de ellos fue
incluido aqui, lo que explica buena parte de ese margen sin explicar.

Tabla 4

Contraste de hipotesis del modelo estructural

Hipotesis Ruta p p Decision
H1 WI — RI 485 <.001 Soportada
H2 WI — EL -.279 <.001 Soportada
H3 EL — RI -.201 <.001 Soportada
H4 WI — EL — RI .056 <.001 Soportada

Nota. W1 = incivilidad laboral; EL = engagement laboral; RI = intencion de rotacion.

Los contrastes de hipotesis respaldaron H1, H2, H3 y H4. La incivilidad laboral mostr¢ el
efecto directo mas fuerte del modelo (B = .485). El efecto indirecto resultd positivo y significativo
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@ (B=.056), lo que confirma que el engagement laboral cumple un rol mediador parcial en la relacion
entre incivilidad e intencién de rotacion. En términos proporcionales, ese efecto representa
alrededor del 10.4% del efecto total (B =.541), una contribucion real, pero modesta. El engagement
transmite parte del impacto de la incivilidad, aunque la mayor parte del proceso ocurre por otras
vias.

5. Discusion

El hallazgo que se repite con mas fuerza a lo largo del modelo es el vinculo entre la
incivilidad en el trabajo y las ganas de irse. Cuando alguien aguanta dia a dia comportamientos
irrespetuosos o desconsiderados de sus compafieros o superiores, la idea de buscar otro trabajo
deja de ser un pensamiento vago y se convierte en algo mas concreto. Esto no sorprende del todo,
otros estudios han llegado a conclusiones similares, incluyendo un metaanalisis amplio de Namin
et al., (2022) y trabajos enfocados especificamente en enfermeras y enfermeros (Durmus et al.,
2024; Kavakli & Yildirim, 2022). Ahora bien, en el caso del sistema de salud peruano hay un matiz
que no se puede ignorar. Buena parte de quienes participaron en el estudio no tiene un contrato
estable, trabaja bajo la figura de locacion de servicios, que basicamente los deja sin muchas de las
protecciones laborales basicas. Y eso cambia bastante las cosas. Cuando el ambiente ya es dificil
de tolerar y encima el trabajador sabe que su posicion es fragil, la decision de irse se vuelve todavia
mas comprensible, casi inevitable.

La incivilidad en el trabajo también afecta el engagement, aunque de forma menos
pronunciada. Tiene sentido que asi sea, porque el engagement no depende de una sola cosa. Hay
otros factores que también pesan, como el liderazgo, el apoyo que siente el trabajador, cuanta
autonomia tiene, si percibe que puede hablar sin miedo, aunque ninguno de esos entrd en este
modelo (Bakker & Demerouti, 2017). Entonces, que el efecto sea moderado no significa que el
hallazgo no valga; mas bien confirma que la incivilidad es uno de los ingredientes que erosionan
el engagement, no el unico. Y hay evidencia que lo respalda, como el estudio de Gan et al., (2023)
y (Guo et al., 2022) ya habian identificado mecanismos emocionales y cognitivos que apuntan en
la misma direccion. Pero lo que afiade la evidencia més reciente en hospitales es todavia mas
preocupante: la incivilidad no solo le hace dafio a quien la padece directamente, sino que también
se ha relacionado con un deterioro en la cultura de seguridad del paciente y con consecuencias que
van mucho mas all4 del individuo (Freedman et al., 2025).

Que mayor engagement se asocie con menos intencion de irse no sorprende, y coincide con
lo que (Zhu et al., (2023) encontraron en enfermeria. El efecto fue pequefio, pero eso no significa
que no importe, porque dentro del modelo encaja con precision y porque la logica detras es bastante
reconocible. Cuando alguien llega al trabajo sintiéndose conectado con lo que hace, con energia 'y
con la sensacion de que su trabajo tiene algin sentido, sencillamente tiene menos motivos para
mirar hacia afuera. El engagement no elimina los problemas del entorno, pero genera algo parecido
a un piso, un vinculo con el trabajo que sostiene la permanencia incluso cuando las condiciones
no acompanan.
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@ El engagement media la relacion entre incivilidad e intencion de rotacion, pero su papel en
ese proceso es acotado. El efecto indirecto (B = .056) representa apenas el 10.4% del efecto total
(B = .541), calculado con el procedimiento estindar de WarpPLS (Know, 2014), y ese porcentaje
conviene leerlo como una aproximacion razonable antes que como una cifra exacta, porque en
modelos PLS-SEM con posibles no linealidades sumar efectos directos e indirectos tiene sus
limites (Hair et al., 2019). Lo que domina el modelo es el efecto directo (f = .485), y eso dice algo
que vale la pena detenerse a pensar. La incivilidad puede empujar a alguien a querer irse sin que
el engagement haya colapsado primero, sin que haya un proceso largo de desgaste motivacional
de por medio. Sentirse tratado de manera injusta, perder la confianza en la institucion o percibir
que el ambiente es hostil son experiencias que generan una reaccion mas inmediata, y a veces esa
reaccion es suficiente para que alguien empiece a buscar la salida sin necesitar mas explicacion.

0 Esto encaja bien con la Teoria de los Eventos Afectivos, que plantea precisamente que los eventos
negativos en el trabajo pueden moldear actitudes sin necesitar que intervenga ninguna variable de
por medio.

Esto coincide con lo que encontraron Durmus et al., (2024) y Lee et al., (2024), quienes
trabajaron con mediadores como el estrés y el burnout y llegaron a magnitudes parecidas. La
conclusion que se puede sacar de todo esto es que ningun mediador, por si solo, alcanza para
explicar del todo por qué la incivilidad lleva a alguien a querer irse. Parece que opera por varios
caminos a la vez, y el engagement es uno de ellos, pero no cierra la historia.

5.1 Implicaciones teoricas

Este estudio aporta tres contribuciones tedricas que vale la pena destacar. La primera tiene
dos dimensiones, una geografica y otra conceptual. El modelo JD-R y la AET nacieron en
contextos bastante distintos al sistema sanitario latinoamericano, pero sus predicciones funcionan
igual. Lo que ambos marcos anticipan, el deterioro motivacional y el efecto directo de los eventos
negativos, no parece estar atado a los lugares donde fueron pensados. Dicho esto, hay razones para
pensar que lo encontrado no es exclusivo de esta muestra, sino que refleja algo mas amplio sobre
como funcionan los entornos sanitarios donde la carga de trabajo no cede, las relaciones entre
colegas estdn permanentemente bajo presion y las condiciones organizacionales ofrecen poco
respaldo.

La segunda contribucion tiene que ver con una decision que no es tan frecuente en este
campo, porque buena parte de la investigacion sobre incivilidad ha mirado hacia los mismos
mediadores de siempre, el burnout, el estrés, el agotamiento (Durmus et al., 2024; Lee et al., 2024)
, que son consecuencias comprensibles y bien documentadas pero que solo cuentan una parte de
la historia, y lo que este estudio hace al incluir el engagement como mediador es abrir otro angulo,
el de un constructo que no pregunta por lo que se rompe sino por lo que se va perdiendo en silencio,
ese vinculo motivacional con el trabajo que la incivilidad desgasta de a poco hasta que un dia ya
no estd y la intencion de irse se vuelve casi inevitable.

Zl'j turn|t|n Pagina 20 de 25 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:604054789



Z"-.I turnitin Pagina 21 de 25 - Engrega de integridad Identificador de la entrega  trn:0id:::29566:604054789

La tercera contribucion viene de algo que el propio modelo revelo, y es que el engagement
media la relacion pero no la explica del todo, porque el efecto directo sigue siendo el mas pesado
y eso sugiere que lo que ocurre entre la incivilidad y la intencidn de irse es mas enredado de lo que
un solo mediador puede capturar, lo cual no es un problema sino mas bien una sefial de que queda
trabajo por hacer, particularmente en la construccion de modelos que trabajen con varios
mediadores simultaneos y que se aproximen mejor a la complejidad de lo que realmente sucede en
los entornos laborales.

5.2 Implicaciones practicas

Lo que encontro este estudio tiene implicaciones bastante concretas para quienes gestionan
el talento humano en establecimientos de salud del primer y segundo nivel, y la pregunta de por
donde empezar no es dificil de responder si se mira el modelo con atencidn, porque el efecto mas
fuerte fue el directo, el que va de la incivilidad a la intencion de irse sin pasar por ningiin mediador,
lo que indica que la prioridad tiene que estar en atacar ese problema desde su origen mediante
protocolos claros de convivencia, formacién en comunicacion respetuosa y canales reales donde
el personal pueda reportar situaciones de maltrato sin miedo a que eso les cueste algo (Alquwez,
2023; Martin & Zadinsky, 2022).

Este punto merece atencion aparte porque en una muestra donde buena parte del personal
trabaja bajo contratos precarios reportar un trato irrespetuoso no es una decision sencilla, y cuando
la estabilidad laboral es fragil y los mecanismos de proteccion son débiles o directamente
inaccesibles hablar puede sentirse mas como un riesgo que como una salida, razén por la cual tener
un canal de reporte no alcanza si ese canal no es conocido, no genera confianza y no viene
respaldado por garantias institucionales que la gente pueda verificar por si misma.

Trabajar en el engagement también tiene sentido aunque como segunda linea antes que
como reemplazo, porque reconocer cuando alguien hace bien su trabajo, darle mas autonomia en
coémo lo hace, contar con supervisores que realmente respalden y construir ambientes donde la
gente pueda expresarse sin miedo son condiciones que segln la evidencia contribuyen a que los
trabajadores quieran quedarse (Zhu et al., 2023). Nada de eso resuelve el problema de la
incivilidad, pero puede sostener el vinculo del trabajador con la institucion mientras se avanza en
cambios mas de fondo.

5.3 Limitaciones y futuras lineas de investigacion

La limitacion mas estructural es el disefio transversal. Recoger todos los datos en un mismo
momento impide saber qué vino antes y qué vino después, y por tanto no se pueden establecer
relaciones causales. Para eso harian falta estudios longitudinales que sigan el proceso a lo largo
del tiempo. A eso se suma el muestreo por conveniencia, que acota el alcance de los resultados
porque lo que se encontr6 describe bien a quienes participaron, pero pretenden que eso representa
a todos los trabajadores de salud del Peru seria estirar las conclusiones mas allé de lo que los datos
pueden sostener.
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Quedan también dos asuntos pendientes en los instrumentos, el primero relacionado con la
TIS-6 que termin6 funcionando con tres items porque los otros no rindieron, lo cual fue necesario
pero dejo el constructo con menos cobertura de la ideal y abre la pregunta de si los items inversos
fallaron por alguna razdn sistematica o si se trata de un resultado puntual de esta muestra, algo que
estudios futuros deberian revisar con mas calma examinando la estructura factorial completa de
esa escala en poblacion peruana (Podsakoff et al., 2003), y el segundo relacionado con la WIS
cuyo problema es distinto porque la validacién disponible corresponde a un contexto ibérico (Di
Marco et al., 2018). En este estudio se hizo un piloto semantico antes de aplicarla, pero eso no es
lo mismo que una validacion psicométrica formal. Queda pendiente hacerla en poblacion peruana.

Por ultimo, el modelo solo explica el 8% de la varianza del engagement, lo que deja claro
que falta mucho por cubrir. El liderazgo, el apoyo organizacional percibido y el clima de seguridad
psicolédgica son algunas de las piezas que podrian ayudar a completar ese cuadro. Incorporarlas en
estudios futuros no es una sugerencia menor; es probablemente donde reside buena parte de la
explicacion que este modelo no alcanz6 a capturar. Entre las lineas de investigacion mas
prometedoras estan examinar si el modelo se comporta igual en personal asistencial y
administrativo, explorar si el tipo de contrato o el nivel de atencion moderan las relaciones
estudiadas, e identificar mediadores adicionales que ayuden a completar la explicacion del
proceso.

6. Conclusiones

En trabajadores del sector salud de Lima Este, la incivilidad laboral mostro ser el predictor
mas fuerte de la intencién de rotacion, con un efecto directo que se impuso sobre el resto del
modelo (B =.485). Cuando las personas enfrentan conductas irrespetuosas en su entorno de trabajo,
el deseo de salir crece, y lo hace principalmente por una via directa, sin necesidad de que otros
mecanismos intermedien.

El engagement laboral también entra en juego, pero de otra manera. Su rol mediador existe,
es estadisticamente significativo, aunque su peso cuantitativo es modesto (B indirecto = .056;
aproximadamente el 10.4% del efecto total). Dicho de otro modo, parte de la influencia de la
incivilidad pasa a través del engagement, pero es una parte menor. La incivilidad golpea
principalmente de frente.

Todo esto tiene una lectura practica bastante directa: las instituciones que quieran reducir
la rotacion de su personal no pueden apostar solo por fortalecer el engagement, aunque eso ayude.
El punto de partida tiene que ser la incivilidad misma, prevenirla, nombrarla y crear condiciones
organizacionales donde no encuentre terreno fértil. El reconocimiento, el apoyo organizacional y
un liderazgo de calidad son parte de esa respuesta, no un sustituto de ella.
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