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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la alienacion
y compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un hospital en Lima,
2022. La metodologia aplicada fue de tipo aplicado, cuantitativo, no experimental,
descriptivo-correlacional, donde se consider6é una muestra de 70 profesionales de
enfermeria de un hospital de Lima y se utilizé como instrumento de recoleccion de
datos un cuestionario para la variable alienacion laboral (Mottaz-1981) y otro para
la variable compromiso laboral (Engagement de Schaufeli y Bakker-2004). Ademas,
se empleod el programa estadistico SPSS V25 y la prueba Rho de Spearman. Los
resultados obtenidos fueron que existe un 40% de alienacion laboral en los
profesionales de enfermeria, 52.9% en su dimension impotencia, 44.3% en su
dimension insignificancia, 41.4% en su dimension auto extrafiamiento, mostrando
un nivel medio del 40% de compromiso laboral, y en sus dimensiones 37.1% de
vigor, 57.1% de dedicacion y 40% de absorcion, tambien mostraron un nivel medio.
Del mismo modo, se encontré que existe relacion inversa entre las dimensiones
insignificancia y dedicacion (p= 0.012; Rho= -0.300). Por los resultados obtenidos
se concluy6é que existe una relacion baja entre Insignificancia y dedicacion en

profesionales de enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

Palabras claves: Alienacion laboral, compromiso laboral, profesionales de

enfermeria.

vii



Abstract

The research aimed to determine the relationship between job alienation and
job engagement in nursing professionals from a hospital in Lima, 2022. The
applied methodology was quantitative, non-experimental, descriptive-correlational
study, where a sample of 70 nursing professionals from a hospital and a
guestionnaire for the job alienation variable (Mottaz-1981) and engagement variable
(Schaufeli and Bakker-2004) were obtained as a data collection instrument. In
addition, the SPSS V25 statistical program and Spearman’'s Rho test were used.
The results obtained were that 40% of labor alienation, 52.9% of Impotence, 44.3%
of Insignificance, 41.4% of Self-estrangement, 40% of labor commitment, 37.1 %
vigor, 57.1% dedication and 40% absorption showed a medium level. In the same
way, it was found that there is a statistically significant inverse relationship between
the dimensions Insignificance and dedication (p=0.012; Rho=-0.300). From the
results obtained it is concluded a statistically significant low relationship between

Insignificance and dedication in nursing professionals from a hospital in Lima, 2022.

Keywords: Job alienation, job engagement, nursing professionals.
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I. INTRODUCCION

Desde el punto de vista laboral el cuidado que el profesional de enfermeria
realiza, es de gran responsabilidad para el profesional y tiene un efecto
psicosocial muy importante. En el quehacer diario de la enfermera existe un
sentimiento de insatisfaccion por multiples razones, a lo cual vamos a llamar
alienacion laboral, que es producto de la falta de identificacion con el trabajo diario
(Galvan y Esquinca, 2019). Este escenario no permitiria el desarrollo personal y
profesional, haciéndole sentir cansado, agotado fisica y mentalmente. Para
compensar estas molestias, algunos profesionales visualizan el trabajo como una
actividad lucrativa, claro ejemplo de un trabajador alienado, es aquel que percibe
su empleo como una labor forzada, con el cual busca Unicamente cubrir sus
requerimientos, en ausencia de compromiso con su organizacion (Galvan y

Esquinca, 2019; Herrera-Amaya y Manrique-Abril, 2019).

Por lo antes mencionado, podemos decir que no existe un
compromiso organizacional del profesional con la institucion donde labora, al
cual llamaremos compromiso laboral. ElI centro laboral, es el lugar donde los
empleados  deberian sentirse libres de expresarse fisica, mental y
emocionalmente acorde con sus roles de trabajo (Sanchez et al., 2019; Garcia-

Iglesias et al., 2021).

En el mundo, el reporte de Gallup (2017) concluyé que solo un 15% de los
trabajadores se hallan comprometidos con su labor. En lo que respecta al
compromiso laboral, segun el ejercicio profesional, los hallazgos posicionaron a los
administradores y ejecutivos de empresas estatales como los mas comprometidos
(28%).

Segun la evidencia cientifica, Latinoameérica ocupa el segundo lugar entre
las regiones con menos trabajadores comprometidos (27%). Los paises

con mayor proporcion son Colombia (36%) y El Salvador (34%) (Gallup, 2017).



Gallup (2017), menciona que en el Peru el 67% de la poblacion
econémicamente activa no se siente comprometido con sus organizaciones;
ademas, existen estudios que reportan opresion y agobio en los empleados por
su contexto de trabajo y problemas en la ejecucion de sus labores (Valle, 2021;

Orgambidez-Ramos & Borrego-Alés, 2017).

Por su parte, la alienacion laboral en el personal de salud ha demostrado
incidir en forma relevante en el desempefio diario de sus actividades. Al respecto,
Bastos et al. (2021) encontré un nivel medio-alto de alienacién en los profesionales
de enfermeria, lo cual asocié a una menor percepciéon de compromiso en la

organizacion.

Esta investigacion se elabor6 con la finalidad de encontrar relacién entre
alienacion laboral y compromiso laboral, debido a que las enfermeras sienten
desconexidn con su labor y/o con la misién/vision de la organizacién, observandose
una falta de compromiso con su trabajo; por lo cual se formulé la siguiente
incégnita: ¢ Existe relacién entre alienacion y compromiso laboral en profesionales
de enfermeria de un hospital en Lima, 20227 y por consiguiente se formularon los
siguientes problemas especificos: ¢Existe relacidbn entre impotencia de la
alienacion laboral y vigor del compromiso laboral en los profesionales
de enfermeria de un hospital en Lima, 20227?; ¢ Existe relacion entre insignificancia
de la alienacion laboral y dedicacion del compromiso laboral en profesionales de
enfermeria de un hospital en Lima, 2022?; y ¢Existe relacion entre Auto
extrafiamiento de la alienacién laboral y absorcion del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un hospital en Lima, 20227.

De acuerdo a lo mencionado, en este sentido la justificacion teédrica del
estudio permitié reducir las brechas de conocimiento, contrastar resultados e
implementar protocolos sobre buenas practicas laborales, ademas permitird a los
ejecutivos de la alta direccion determinar paradigmas y subsidios teéricos de
confianza. En relacion a la justificacion practica permitd establecer una relacion
relevante entre las variables de estudio, pues su naturaleza considero implantar

medidas que enriquezcan la gestion del compromiso en la organizacion, para asi



conectar al trabajador con el entorno laboral y con las actividades que ejecuta. En
paralelo, se contribuy6 con la preservacion del equilibrio entre el trabajo y la propia
naturaleza del profesional de enfermeria y sirvi6 como referente teorico y
metodoldgico en la construccion de futuras investigaciones, especialmente en el
contexto nacional que presenta una exigua cantidad de pesquisas estructuradas

bajo el mismo enfoque tematico.

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre la alienacion
y el compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un hospital en Lima ,
2022. Como obijetivos especificos: Determinar la relacién entre impotencia de la
alienacion laboral y vigor del compromiso laboral en profesionales de enfermeria
de un hospital en Lima, 2022; Determinar la relacion entre insignificancia de la
alienacion laboral y dedicacion del compromiso laboral en profesionales de
enfermeria de un hospital en Lima, 2022, y determinar la relacion entre
auto extrafiamiento de la alienacion laboral y absorcion del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un hospital en Lima, 2022 .

Y finalmente, la hipétesis general planteada fue: existe relacién entre la
alienacién y compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un hospital en
Lima, 2022. Y como hipoétesis especificas: a) Existe relacion entre impotencia de la
alienacion laboral y vigor del compromiso laboral en profesionales de enfermeria
de un hospital en Lima, 2022. b) Existe relacion entre insignificancia de la alienacion
laboral y dedicacion del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un
hospital en Lima, 2022 . c) Existe relacibn entre Auto extraflamiento de la
alienacion laboral y absorcion del compromiso laboral en profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022.



ll. MARCO TEORICO

En los siguientes péarrafos se mostrara una serie de estudios relacionados
con el tema de estudio, asi como algunas teorias y definiciones que apoyaran con

fundamentos tedricos a la presente investigacion.

Granados (2021) en Peru, desarroll6 una investigacion con el proposito de
sefialar la relacion existente entre alienacion laboral y compromiso laboral
(engagement) en las enfermeras de EsSalud de la ciudad de Lima. La metodologia
aplicada en su trabajo fue no experimental, correlacional y transversal, donde
participaron 32 enfermeras de diversas areas hospitalarias de dicha institucion. Los
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, uno para medir dimensiones de la
alienacion laboral y el otro para medir las dimensiones del engagement. Para
mesurar la fiabilidad de ambos instrumentos se aplicé el coeficiente Alfa de
Cronbach, con lo cual el investigador pudo determinar que el 74% de los
profesionales apoyaron las aseveraciones de alienacién laboral. Asi mismo, al
realizar la prueba de correlacion entre ambas variables, encontré que la alienaciéon
laboral se correlaciona de manera inversa y significativa con el compromiso laboral,
lo cual visualiza que la alienacion encontrada era baja, y encontré6 que el
compromiso laboral de los profesionales encuestados en sus tres dimensiones
fueron las siguientes: dedicacion (66%), seguido por vigor (55%) y absorcion
(51%). Los resultados lo llevaron a concluir que existe una relacion inversa y
relevante entre cada una de las dimensiones de ambas variables de su

investigacion.

Vega y Zanabria (2021) en la ciudad de Lima, publicaron una investigacion
cuya finalidad era definir la relacion existente entre el compromiso laboral
(engagement) y la cultura organizacional en los trabajadores de la salud de una
clinica privada. La metodologia desarrollada fue de tipo correlacional, descriptiva y
observacional, en el cual participaron 80 profesionales sanitarios. Los
instrumentos que utilizaron fueron dos cuestionarios, uno para la variable
compromiso laboral (engagement) en sus tres dimensiones con 17 preguntas y el

otro para la variable cultura organizacional en sus cuatro dimensiones con 60



preguntas. Los resultados obtenidos en su investigacion mostraron que el 51% del
personal profesional encuestado tuvieron un nivel moderado de compromiso laboral
con porcentajes similares en sus tres dimensiones (entre 51 - 55%) y en relacion a
la cultura organizacional también obtuvo un nivel moderado y el porcentaje
también fue de 51%, los porcentajes fluctuaban entre 51 al 59% en relacion a sus
cuatro dimensiones. Al realizar el analisis de correlacion identificaron que el
compromiso laboral (engagement) y la cultura organizacional se relacionaban de
manera significativa y directa, situacion similar ocurrio al correlacionar las
dimensiones de ambas variables de estudio, concluyendo que el compromiso
laboral y cultura organizacional tenian una correlacion significativa y directa segun

el procesamiento de datos obtenidos.

Valle (2021) en la ciudad de Lambayeque, realiz6 una investigacion cuya
finalidad fue establecer que existia relacibn entre el compromiso laboral
(engagement) y la calidad de vida que los profesionales de salud percibian en el
centro de salud donde laboraban. El disefio metodoldgico que desarroll6 fue no
experimental, de forma descriptiva y correlacional, prospectiva y transversal. En
este estudio participaron 65 trabajadores tanto del area administrativa como
asistencial que tenian mas de dos afios laborando en la institucion, incluyendo al
personal encargado de la administracion del nosocomio, médicos, licenciados (as)
de enfermeria, licenciadas (os) de obstetricia y técnicas de enfermeria. Los
instrumentos utilizados por el autor fueron dos cuestionarios, uno para compromiso
laboral (engagement) y sus dimensiones y el otro para la calidad de vida del
profesional con sus tres dimensiones. Los hallazgos mostraron un nivel promedio
para el compromiso laboral (62%) y, cada una de sus dimensiones y; un nivel bueno
para la percepcion de la calidad de vida en los profesionales (90%), en relacién a
esta variable se evidencié un nivel excelente para la dimension motivacion
intrinseca (58%), un nivel bueno para la dimension apoyo directivo (83%) y un nivel
regular para la dimension demanda de trabajo (78%). El analisis inferencial le
permitid6 concluir que existia una correlacion directa, débil y significativa entre
compromiso laboral y percepcion de la calidad de vida en los profesionales de la

institucion estudiada.



Velazco (2020) en Lima, ejecutd un estudio cuya finalidad fue determinar la
relacion existente entre la calidad de vida laboral y el compromiso laboral
(engagement) en las enfermeras de un hospital del sector publico. El disefio
metodoldgico aplicado por el investigador fue no experimental, descriptivo,
correlacional y prospectivo, en el cual participaron 70 enfermeras profesionales.
Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, uno para cada variable de
estudio con sus respectivas dimensiones, para la variable calidad de vida laboral,
el cuestionario aplicado tenia 33 enunciados y para la variable compromiso laboral
(engagement) 17 enunciados. En este estudio los hallazgos mostraron una calidad
de vida laboral de nivel regular (63%), considerando dentro este aspecto que el
nivel era adecuado en un 31% y el 6% lo consideraba en un nivel inadecuado, asi
mismo en relacién al compromiso laboral (engagement) también se obtuvo un nivel
medio (63%), con el mismo resultado para sus dimensiones (vigor 57%, dedicacion
79% y absorcion 64%), considerando que el 33% de los profesionales encuestados
consideraron que el compromiso laboral (engagement) era bajo y sélo un 4% lo
considerd en un nivel alto. El analisis inferencial permitié concluir al investigador
gue existia una relacién directa, media y representativa entre el compromiso laboral
(engagement) y la calidad de vida en la labor que realizan a diario los profesionales
de enfermeria, al igual que con cada una de sus dimensiones: apoyo directivo,

carga de trabajo y motivacion intrinseca

Agurto et al. (2020) en Piura, ejecutaron una investigacion con la finalidad
de encontrar la relacion entre el compromiso ocupacional y la satisfaccion laboral
del grupo de colaboradores de una empresa. Su metodologia fue cuantitativa, no
experimental, descriptiva, correlacional y transversal; su muestra fue de 201
trabajadores, el muestreo fue no probabilistico. Utilizaron dos cuestionarios para la
recoleccion de datos, uno para medir el compromiso ocupacional conformado por
17 enunciados y un segundo cuestionario para medir la satisfaccion laboral
conformados por 26 enunciados ambos con puntuaciones Likert. Encontrando
como resultados una correlacion directa, fuerte y significativa entre las variables
de estudio, un nivel medio del 63% para el compromiso ocupacional y un nivel
medio del 78% para la satisfaccion laboral. Con los resultados obtenidos los

autores concluyeron que la empresa contaba con un adecuado programa de



compromiso ocupacional, con lo cual se logrard mejorar la satisfaccion laboral de
sus empleados y el nivel de compromiso con la institucion. Una de las
recomendaciones que hicieron fue que es importante que los jefes consideren los
sentimientos de los empleados, ya que un empleado satisfecho va a tener un mejor
rendimiento laboral y se va a sentir mas comprometido en conseguir los objetivos

propuestos por la empresa donde labora.

Chéavez (2019) en Arequipa, ejecutd un estudio cuya finalidad fue investigar
el nivel de compromiso laboral (engagement) y la percepcién del cuidado enfermera
en una clinica de la ciudad. La metodologia empleada fue no experimental,
correlacional, prospectivo - transversal, en el estudio participaron 48 enfermeras
profesionales. Para la obtenciébn de datos utilizaron como instrumento dos
cuestionarios uno para cada variable con sus respectivas dimensiones, para la
variable compromiso laboral (engagement), el cuestionario constaba de 17
enunciados y para la variable percepcién del cuidado enfermero se usO un
cuestionario con 30 preguntas, en el cual se incluyen los diez principales factores
del cuidado humanizado de Jean Watson. Los resultados obtenidos mostraron un
nivel alto para el compromiso laboral (83%) y los valores para sus dimensiones
fueron: vigor (75%), dedicacion (91%) y absorcién (83%), y s6lo un 17% de las
enfermeras encuestadas consideraron un nivel medio para el compromiso laboral.
La percepcién del cuidado fue elevado para el 88% de enfermeros y un nivel medio
para el 13% de profesionales encuestados. Por otro lado, el andlisis bivariado
reportd correspondencia significativa entre el compromiso laboral y la percepcién
del cuidado enfermero. Adicionalmente, evalué la influencia de dos
caracteristicas epidemiologicas: edad y estado civil en cada una de las variables,

sin embargo, no se hall6 significancia o correspondencia en ninguna de ellas.

Marca (2018) en Lima, ejecutd un estudio con la finalidad de determinar que
existen factores organizacionales que intervienen en el bienestar laboral de las
enfermeras en los servicios de cuidados criticos, realizado en una institucion
privada de salud. El disefio metodolégico utilizado por el autor fue de tipo
exploratorio, descriptivo y mixto, en el cual participaron 96 profesionales

asistenciales. Se utilizé un cuestionario para medir el bienestar laboral general



elaborado por Josep y colaboradores, conformado por 55 items, dividido en dos
dimensiones: bienestar psicosocial, y efectos colaterales, y para el compromiso
laboral se utilizo el cuestionario Utrecht de Engagement conformado por 17 items.
Encontrando como resultado, que el 72% de la poblacion tenia un alto nivel de
efectos positivos relacionados con su labor profesional, el 83% tenian un nivel alto
de capacidad de respuesta emocional ante situaciones que demandan
adaptabilidad, el 92% de los profesionales tuvo un nivel alto o medio alto en las
expectativas, el 91% presentaron un nivel alto o medio alto en la somatizacion, el
90% obtuvieron un nivel bajo o medio bajo en el agotamiento, y el 100%
obtuvieron niveles bajo o medio bajo en la alienacion, todo ello relacionado al
bienestar laboral; posteriormente encontrd que para la variable compromiso laboral
(engagement), el 67% de los profesionales tenian niveles altos o muy alto en la
dimensién vigor, situacion similar en la dimension dedicacion (76%) y un nivel
promedio en la dimension absorcion (59%). Concluy6 afirmando que es necesario
generar un vinculo laboral entre el personal, utilizando el compromiso laboral para

un mejor desempefio e involucramiento organizacional.

Quispe y Vilca (2018) en Arequipa, ejecutaron una investigacion con la
finalidad de relacionar el nivel de conocimiento que tienen las enfermeras en el
manejo de pacientes policontusos y el compromiso laboral (engagement), en el
servicio de emergencia de un hospital de la region de Arequipa. La metodologia
aplicad fue de tipo correlacional, descriptivo y observacional, en dicha investigacion
participaron 26 enfermeras del servicio de emergencia. El instrumento utilizado
para medir el nivel de conocimiento en el manejo de pacientes politraumatizados
fue el cuestionario de Tarazona con 20 enunciados, y otro cuestionario para el
compromiso laboral (engagement) con 17 enunciados con sus respectivas
dimensiones. Encontrando que los conocimientos de los profesionales en el
abordaje inicial del politraumatizado tuvieron un nivel medio (54%), al igual que los
conocimientos relacionados con la via aérea (54%), los conocimientos sobre la
ventilacion (50%), la circulacién (50%), evaluacidén neuroldgica (65%), exposicion
al paciente (50%). Respecto al compromiso laboral (engagemen)t, la dimensién
vigor se encontraba en un nivel medio y alto (42% y 50%, respectivamente), la

dedicacion y absorcion en nivel medio (61% y 46 % respectivamente), de manera



general el engagement estaba en niveles medio (46%). Posteriormente al
realizar el analisis de correlacion entre las dos variables, se encontr6 que el
conocimiento del manejo inicial de todo paciente politraumatizado tenia una
correlacion de manera significativa y en forma directa con el compromiso laboral.
Concluyendo que ambas variables se correlacionaban entre si, al igual que sus

dimensiones.

Alomia y Castro (2018) en Lima, elaboraron un estudio con la intencién de
verificar la relacion directa entre compromiso organizacional y la intencion de
permanencia de las enfermeras de una institucion de salud privada en la ciudad de
Lima. La metodologia aplicada fue no experimental, descriptivo - correlacional y
prospectiva, cuya muestra fue de 120 enfermeros. Para la recoleccion de datos se
usaron dos cuestionarios, uno para la variable compromiso organizacional de
Meyer-Allen con 21 enunciados y otro para el compromiso laboral (engagement)
con 17 enunciados para sus tres dimensiones. Dentro de los principales
resultados  encontraron que  existia un elevado porcentaje de
enfermeros comprometidos con el nosocomio (80%), en particular de tipo afectivo
(94%), siendo el de porcentaje menor el compromiso normativo (36%). Ademas,
se obtuvo que un 90% de las enfermeras tenian la intencion de continuar
laborando en el hospital de estudio. Concluyendo que no existe relacion
significativa entre compromiso laboral y la intencion de permanencia que tienen las

enfermeras de la institucion que estudiaron.

Amanqui y Sarmiento (2018) en Arequipa, realizaron un trabajo con el
propasito de determinar la relacion existente entre compromiso y motivacion laboral
en las enfermeras en los servicios del centro quirdrgico, recuperacion y central de
esterilizacion de un hospital de la regiéon. El disefio metodoldgico aplicado fue no
experimental, correlacional, prospectivo y transversal, en donde participaron 45
enfermeras. El instrumento utilizado fueron dos cuestionarios, uno para la variable
motivacion laboral que constaba de 23 enunciados, incluyendo sus cinco
dimensiones y el otro cuestionario para la variable compromiso laboral
(engagement), que tenia 17 enunciados que incluye a sus tres dimensiones. Los

resultados mostraron un nivel bajo para la motivacion laboral, al igual que en sus



diferentes dimensiones los porcentajes hallados fueron altos. En relacion al
compromiso laboral y sus dimensiones también evidenciaron un nivel bajo (84%
para cada uno de ellos). Por otro lado, la motivacion laboral de las enfermeras (0s)
del Hospital Regional Honorio Delgado se asocio de forma significativa a la variable
compromiso laboral: la dimension vigor, la dedicacion y la absorcién obtuvieron
valores nulos. Concluyeron que existia una relacion significativa entre las variables
de estudio, es decir a menor motivacion menor es el compromiso de los
profesionales de enfermeria de la institucion de salud donde se realizdé dicho

estudio.

Jiménez (2018) en Arequipa, desarrollé una investigacion cuyo proposito fue
encontrar la relacion existente entre las competencias gerenciales y el nivel de
compromiso laboral (engagement laboral) de los profesionales de la salud en el
Distrito de Zamacola. La metodologia empleada fue no experimental, correlacional
y prospectiva - transversal, en la cual participaron 70 profesionales: enfermeras(os)
(27%), médicos (26%), obstetras u obstetrices (20%), odontdlogos (as) (9%),
asistenta social (9%), nutricionista (1%), quimicos farmacéuticos (1%) y otros (7%)
los cuales fueron incluidos por muestreo no probabilistico y al azar. El instrumento
utilizado por el investigador fueron dos cuestionarios, para competencias
gerenciales se utilizé el cuestionario “Developing Mangerual Skills”, creado en 1999
por Whetten y Cameron, y adaptado y traducido por Lara, el cual contiene 52 items
y 13 dimensiones y otro cuestionario para compromiso laboral (engagement) con
sus tres dimensiones. Los hallazgos mostraron una prevalencia del 47% para las
competencias gerenciales (competencias en proceso 47%, competencias no
logradas 33% Yy competencias logradas 20%), un nivel moderado para el
compromiso laboral y cada una de sus dimensiones: vigor (49%), dedicacién
(44%) 'y absorcion (49%). Por otro lado, se exteriorizO una
relacion estadisticamente significativa entre el compromiso laboral del equipo de
salud y las competencias gerenciales, en particular las competencias logradas,

competencias en proceso y competencias no logradas.

Zhao et al. (2022) en China, publicaron un estudio que tuvo como finalidad

determinar el estado actual de la alienacién laboral en enfermeria y su correlacion
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con laintencion de rotacion en tres hospitales de Wuhan. La metodologia de estudio
fue de tipo observacional, correlacional y prospectivo- transversal, en el cual
participaron 1112 enfermeros de los diferentes servicios de hospitalizacion. Los
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios, el primer cuestionario contenia
informacion sociodemografica general, un segundo cuestionario relacionado con la
alienacion laboral de la enfermera de Xiaojing, del erudito Ren el cual consta de 12
items y 3 dimensiones: sentimiento de impotencia, sentirse impotente y falta de
sentido y; la escala de intencién de rotacion de la enfermera de Michael y Spector
(6 items y 3 dimensiones: posibilidad de renuncia a su trabajo actual, posibilidad de
encontrar otro trabajo y probabilidad de conseguir otro trabajo). Los resultados
mostraron un nivel moderado para la sensacion de alienacion laboral (30%) y cada
una de sus dimensiones: sentimiento de impotencia (11%), sensacion de
impotencia (9%) y falta de sentido (9%). Los hallazgos mostraron un nivel moderado
para la sensacion de alienacion laboral (30%) y cada una de sus dimensiones:
sentimiento de impotencia (11%), sensacién de impotencia (9%) y falta de sentido
(9%). El analisis de Rho de Spearman reflejé una correlacion positiva, débil y
representativa en la alienacion en el trabajo de enfermeria, concluyendo que a
mayor alienacion laboral mayor es la intencion de rotacion del personal e inclusive

es mayor su posibilidad de renunciar al trabajo actual.

Cui et al. (2022) en China, ejecutaron un estudio con la finalidad de
establecer la relacidn existente entre el agotamiento del ego y alienacion laboral en
el personal de enfermeria de ese pais. Su metodologia fue observacional,
correlacional y prospectiva-transversal, en dicho estudio participaron 353
licenciadas dedicadas a la gestion en enfermeria de 3 hospitales diferentes de la
ciudad de Xian, el muestreo fue por conveniencia. Aplicaron el cuestionario del
Erudito chino Ren, el cual estaba compuesto por 12 items y 3 dimensiones:
sensacion de impotencia, falta de amigos y falta de sentido y la escala de fatiga
autorregulable del académico australiano Nes, quien considerd 16 elementos y 3
dimensiones: cognicién, emocion y comportamiento. Los hallazgos mostraron una
alienacion laboral y agotamiento del ego moderado. Ademas, encontraron
correlacion entre las variables de estudio, especialmente entre los items “A veces

no s€ qué hacer con las instrucciones de trabajo de mis superiores” y “tengo
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dificultades para recordar las cosas”; por ello, ambos deben ser foco de las
pruebas psicolégicas en los profesionales de enfermeria. Finalmente, el
coeficiente de estabilidad de la correlacion fue mayor a 0.25; es decir que la
proporcion de datos que se pudieron eliminar para mantener una correlacion de al

menos 0.7 fue Optima, con un 95% de certeza.

Garcia-Contreras et al. (2022) en México, desarrollaron una investigacion
con tres variables, cuyo propdsito era encontrar la relacion existente entre
alienacion laboral, conducta desviada en el centro laboral y desempefio laboral en
las organizaciones del sector estatal. El disefio metodoldgico fue no experimental,
observacional, correlacional y prospectiva-transversal, en dicho estudio
participaron 229 empleados estatales de diez organizaciones diferentes del pais
mexicano. El instrumento utilizado en dicho estudio fue un cuestionario creado por
los autores en base a las siguientes escalas: alienacion del trabajo de México para
lo cual consideraron 21 items y 2 dimensiones: sin sentido y auto extrafiamiento y
las versiones en espariol de las escalas conducta desviada en el lugar de trabajo
gue constan de 13 items y desempefio laboral en las organizaciones con 8 items.
Los resultados subrayaron la importancia de detectar, monitorizar y comprender el
estado de alienacién laboral y sus implicancias, pues esta variable se correlacion6
de forma directa, débil y significativa a la conducta desviada en el lugar de trabajo
y desempefio en las organizaciones; los hallazgos subrayaron lo importante que es
detectar, monitorizar y comprender el estado de alienacion laboral y sus
implicancias, pues esta variable se correlacioné de forma directa, débil y
significativa a la conducta desviada en el lugar de trabajo y el desempefio en
las organizaciones. Asi mismo, es necesario precisar que la variable desempefo
laboral en las organizaciones se correlacion6 de forma directa, débil y significativa
a las conductas laborales desviadas. El autor concluyé que para mejorar el
desempeiio laboral de los empleados y erradicar las conductas laborales
desviadas, antisociales o contra productivas es necesario estabilizar el nivel de

alienacion laboral.

Abuy Alsaed (2021) en Jordania, realizaron una investigacion que tuvo como

propésito determinar el impacto que existia entre el nivel de alienacion en el trabajo
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con el compromiso organizacional de los obreros del Ministerio de Trabajo de la
ciudad de Amman, perteneciente al Reino Hachemita de Jordania. El disefio
metodoldgico que utilizaron fue observacional, descriptivo, correlacional,
prospectivo y transversal, y en dicho estudio participaron 210 trabajadores que
fueron seleccionados al azar. Para la recoleccion de datos utilizaron una encuesta
y dos cuestionarios creados por los autores, revisado y validado por académicos
de la Universidad Arabe de Amman y por expertos de otras universidades del Reino
Hachemita de Jordania, uno de los cuestionarios fue disefiado para medir la
alienacion del trabajo con sus tres dimensiones: autodistanciamiento, sensacion de
impotencia y sin sentido; y el segundo cuestionario para medir el compromiso en
las organizaciones con igual cantidad de dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso continuo y compromiso normativo. Los resultados mostraron un
coeficiente de correlacion simple de 61% entre las dimensiones de la variable
alienacion del trabajo y las dimensiones de la variable compromiso organizacional,
y un coeficiente de determinacion de 37%. Ademas, dicho estudio permitié a los
autores concluir que la alienacion del trabajo tuvo un impacto significativo en el nivel
de compromiso organizacional y cada una de sus dimensiones: compromiso

afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo.

Rahmah (2021) en Turquia, realizé una investigacion cuya intencion era
analizar cudl es el nivel de alienacion laboral y su efecto en el nivel de compromiso
organizacional de los profesionales de la salud. El disefio metodologico utilizado
fue de tipo descriptivo correlacional, en dicho estudio participaron 322 profesionales
de la salud de Estambul, los cuales fueron seleccionados a través del método de
muestreo aleatorio. El instrumento que utilizé fue el cuestionario de Mottaz,
conformada por sus tres dimensiones: impotencia, auto extrafiamiento y sin sentido.
Los resultados encontrados fue que el 60% de los participantes eran del grupo
etareo de 26 a 35 afos, y que casi la mitad de participantes fueron del sexo
femenino 48%. Asimismo, encontré que existe correlacion negativa y significativa
en relacion a la percepciéon del compromiso organizacional y alienacion laboral que
tiene el profesional que labora en dichas instituciones de salud. Concluye, que, al
incrementar la percepcion del compromiso organizacional, se va a lograr disminuir

la percepcion de alienacion laboral y por lo tanto recomienda que para disminuir o
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evitar los problemas relacionados con la alienacion tanto a nivel personal y
organizacional, se necesita que los integrantes participen activamente en la

comunicacién a todo nivel dentro de la institucion.

Carillo (2020) en Ecuador, ejecut6 un estudio cuyo propésito fue analizar el
compromiso laboral de los profesionales que brindan atencién primaria en dos
instituciones de salud de diferentes distritos de ese pais. La metodologia
desarrollada fue no experimental, descriptivo y  prospectivo-transversal,
participaron 177 trabajadores de salud, segun el muestreo probabilistico se
incluyeron a meédicos, enfermeras, odontdlogos, auxiliares de enfermeria y
obstetras. El instrumento aplicado fue un cuestionario validado por expertos en mas
de 13 paises de los cinco continentes, dicho cuestionario contenia 23 preguntas
relacionadas con sus dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Los hallazgos
mostraron que, a pesar del desgaste emocional, estrés, aumento en la demanda
asistencial, escases de recursos hospitalarios, carga laboral diaria y contexto del
COVID - 19, estos profesionales presentaron un elevado compromiso laboral; es
decir, continuaron trabajando con energia, dinamismo, firmeza, motivacion
e inspiracion, posicionando incluso a sus respectivas profesiones en los mas altos
estandares jerarquicos y satisfaciendo con dichos resultados su vocacion de
servicio, mediante el vinculo afectivo que crearon con sus usuarios en cada

consulta externa o visita comunitaria que realizaron.

Ozer et al.(2019) en Turquia, publicaron una investigacion con el proposito
de examinar el impacto que tiene la alienacion laboral en la salud organizacional
del profesional de enfermeria y médicos que laboraban en una institucion de salud
de ese pais. La metodologia utilizada fue descriptiva de correlacion. La poblacion
gue particip6 fue de 701 profesionales. Para la recoleccion de datos aplicaron el
cuestionario de alienacion laboral de Mottaz, compuesta por un total de 21
enunciados con un puntaje tipo Likert; y un segundo cuestionario para medir la
determinacién de la percepcion del personal sobre la salud organizacional
conformado por 20 enunciados con puntajes tipo Likert de cinco puntos. Dentro de
los principales resultados encontrados fue que la impotencia obtuvo el promedio

mas alto y la falta de sentido el promedio mas bajo de alienacion, la percepcion del
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personal sanitario sobre salud organizacional es moderada. Ademas, encontré que
la correlacion entre las dimensiones de la alienacion obtuvo un puntaje
positivamente bajo y moderado, mientras que las correlaciones entre las
dimensiones de la alienacion laboral y la salud organizacional son negativamente
bajas y moderadas, ademas las dimensiones que mas se relacionan con la salud
organizacional son la impotencia, auto extrafiamiento y sin sentido. Concluyendo
que se debe evitar la alienacion del personal porque influye en la calidad,

produccién, motivacion y el compromiso con la institucion.

Kartal (2018) en Turquia, publicé un trabajo con el propdsito de encontrar la
relacion existente entre compromiso y alienacion laboral en el rendimiento de los
profesionales de la salud que laboraban en los diferentes tipos de hospitales de ese
pais. La metodologia utilizada fue de tipo prospectiva y observacional. La poblacion
analizada fueron 493 trabajadores de dichas instituciones, en quienes se aplicaron
dos cuestionarios, una para medir el compromiso laboral de Schaufeli y Bakker con
sus dimensiones: vigor, dedicacién y absorcién; y el otro para medir alienacion
laboral de Mottaz, con sus tres dimensiones (impotencia, auto extrafiamiento y sin
sentido). Los resultados encontrados en relacion al compromiso laboral fue que la
dimension dedicacién tuvo la mayor puntuacién y la de menor puntuacién fue el
vigor, y que el compromiso laboral global fue moderado; en relacion a la alienacion,
la dimensién con mayor puntaje fue el auto extrafiamiento y la mas baja fue la
dimensién sin sentido vy, la alienacién global fue moderada. También encontré que
alienacion laboral se correlacionaba directa y significativamente con la puntuacion
total de alienacién laboral, que existe correlacion entre nivel de desempefo y
compromiso laboral y que existe correlacion con la alienacion laboral. Concluyo que
los niveles de vigor del compromiso laboral en los profesionales de salud
incrementan su rendimiento, mientras que los niveles de impotencia y sin sentido

disminuyen dicho rendimiento laboral.

Chiang et al. (2017) en Chile, publico su estudio para analizar y determinar
la relacién existente entre el clima organizacional y compromiso laboral. El método
desarrollado fue un estudio de campo, no experimental, transversal y descriptivo-

correlacional. La poblacion fue de 322 trabajadores de dos fundaciones de
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bienestar social, pero los encuestados fueron 237 empleados, los cuales fueron
seleccionados por conveniencia. Los instrumentos empleados por los autores
fueron dos cuestionarios, uno para medir compromiso laboral, compuesta por 42
elementos, con respuestas tipo Likert de cinco afirmaciones y el segundo para
medir el clima de la organizacion con 17 enunciados que contenian las tres
dimensiones: vigor, dedicacion, absorcion; los datos se procesaron mediante el
software SPSS. Dentro de los principales resultados los autores encontraron un alto
grado de compromiso laboral tanto en la Fundacién 1 como en la Fundacion 2,
ademas encontraron una relacién muy significativa entre las dimensiones confianza
y dedicacion. Concluyen dicho estudio afirmando que los colaboradores que tienen
un alto grado de compromiso laboral, que sienten pasién por lo que hacen, y que
se motivan a alcanzar sus objetivos gracias a un clima organizacional equilibrado y
sano, van a tener una adecuada percepcion institucional y relaciones laborales

satisfactorias.

Onfativia (2017) en Espafia, publicé un estudio con la finalidad de analizar el
efecto de las demandas y recursos laborales en la salud laboral de los profesionales
(burnout-engagement), analizar el efecto de las puntuaciones diarias del burnout-
engagement en la salud general de los profesionales y también estudiar el efecto
del afecto y apoyo social, dentro como fuera del trabajo. La metodologia realizada
en dicho estudio fue de tipo descriptiva, la poblacion encuestada fueron 60
profesores. El instrumento aplicado fue un cuestionario para medir el vigor y
dedicacion del compromiso laboral. Dentro de los principales resultados,
encontraron que los profesionales que fueron evaluados diariamente presentaron
puntuaciones de medias a altas en la dimensién vigor y dedicacion, a diferencia de
las dimensiones agotamiento emocional que obtuvieron puntuaciones mucho mas
bajas, en relacién a la variable sobrecarga laboral en el trabajo encontraron que
tenia una correlacion directa con el agotamiento emocional, pero esta correlacion
era negativa con la dedicacion; ademas la correlacion es positiva con las
dimensiones vigor y dedicacién del compromiso laboral; y que el apoyo social de
los comparieros tiene una correlacion positiva con la dimensién dedicacion. El autor
concluye que hay un efecto positivo si se realiza una retroalimentacion diaria de la

dedicacion, de las experiencias de recuperacion y del distanciamiento que
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desarrollan los profesionales una vez completada su jornada de trabajo, todo unido
al afecto positivo, lo cual va repercutir significativamente y en forma favorable en la

salud de los profesionales.

A continuacion definiremos la variable Independiente de estudio: Alienacion
laboral. Segun el Diccionario de la lengua espafiola (2021), la alienacion esta
definida como la restriccion o condicionamiento de la personalidad, impuesta a un
sujeto o grupo de personas por factores extrinsecos de naturaleza social,
econémica y cultural. Esta es considerada una condicibn mental y se
particulariza por la pérdida de la identidad. Asi mismo, es necesario precisar que
en la alienacién existe una relacion de tensién entre lo propio y extrafio, e implica
separacion y desapego de las relaciones; sin embargo, nunca genera un ruptura

total de los vinculos (Pineda, 2021).

Segun Karl Marx (1844, como se citd en Zoghbi & Caamafo, 2011),
la alienacion laboral estda definida como el grupo de disfunciones que
generan desavenencias entre la naturaleza humana y el arquetipo laboral de la
sociedad capitalista . Esta condicion acarrea pérdida de control sobre el producto
y proceso de produccién; ademdas la capacidad de expresarse en el
trabajo disminuye y por ende su significado. Adicionalmente, este autor
manifestaba que la alienacion se basa en cuatro elementos, siendo estos, el
producto y el proceso de produccion, donde solo intervienen los directivos y las
ventas del producto, con la finalidad de generar ganancias, pero de esta manera el
trabajador no percibe la utilidad de su actividad viendo su esfuerzo solo en la
obtencion de su salario, los otros dos elementos a considerar son, en primer lugar
sus compaferos de trabajo, donde el trabajador puede tener sentimientos de
soledad debido al capitalismo, pues genera que no haya cooperacion, lo cual
estaria alineado con el siguiente elemento, su propio potencial humano, donde los
trabajadores demostrarian sus fortalezas para demostrar sus habilidades laborales

(Manrique y Caamafio 2010).

Por otro lado, Seeman (1959, como se citd6 en Zoghbi & Caamairio,

2011) provee un concepto mas moderno de alienacion laboral, postuldo que
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esta condicion es la combinacion de 5 aspectos: impotencia, es decir, las
emociones de impotencia que tiene el trabajador ante la poca capacidad que tiene
para controlar su desempefio laboral diario; falta de sentido, es decir, la percepcion
que tiene el trabajador sobre su trabajo, el cual no tendria influencia en la
organizacion; falta de normas, es decir, percepcion o sentimiento del trabajador
ante las normas organizacionales, pues no las considera relevantes o que han
perdido relevancia; aislamiento, es decir, el trabajador se separa o aparta del
entorno organizacional, y auto extrafiamiento, es decir, presencia de sentimiento
de ausencia de realizacién ante la actividad diaria que desempeiia el trabajador

dentro de la organizacion.

Finalmente, Bonefeld (2014, como se citdé en Lazarus, 2022) alega que es
la transformacion de la actividad humana en un tormento, donde la
riqueza aparece como pobreza y se disuelve el caracter colectivo del

trabajo, subvirtiendo y naturalizando la experiencia competitiva.

Ademas, se pueden considerar algunos modelos, como es el caso de la
Teoria de la alienacion de Georg Hegel, Hegel (2017) aseguraba que el individuo
debera enfrentar obstaculos a lo largo de su vida y muchas veces las limitaciones
no permitirian su autorrealizacion, lo cual podria afectar su medio externo y sofocar
su existencia para lograr dicha autorrealizacion. Adicionalmente, este autor
manifiesta que la alienacion genera que la persona se convierta en un extrafio para
si mismo, lo que considera como experiencia, pues el individuo logra comprender

sus falencias ante la generalidad del mundo (Forero, 2021).

Otra teoria que considera este término es la Teoria de Ludwing Feuerbach,
segun Guzman (2011) Feuerbach reprochaba al cristianismo, ya que sus milagros
eran ilusiones que se producian por la sola fantasia de los sujetos por gobernar la
naturaleza, por ello atribuia a la religion un grado de enajenacion. Por otro lado,
este autor manifiesta que la alienacion genera un caracter negativo, el cual es
originada ante la no distincion de la individualidad, sino en la objetivacion de una
divinidad (Ortega, 2021).
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La teoria que mas hace referencia a la alienacién, es la Teoria de alienacion
de Marx. Segun Morrison (2006) Marx sefialaba la existencia humana como la
esencia misma y la dividia en solo tres aspectos, donde la labor forma parte de la
autodefinicion de los individuos. A ello le adiciona que una persona se realiza
cuando realiza una actividad laboral, considerando diversidad de condiciones,
como creatividad y libertad, de esta manera la persona se puede realizar (Ortega,
2021).

Asi mismo, es necesario tener en cuenta los niveles de alienacion laboral,
donde Karl Marx (1844, como se citd en Del Valle, 2015) distingue 4 niveles
diferentes y complementarios en el proceso de alienacion: a) Producto realizado:
en este nivel el individuo se separa y subyuga al producto de su labor, y se ve a
si mismo como una mercancia (Del Valle, 2015); b) Actividad a producir: en
este nivel la actividad vital de los individuos se transforma en un medio de
subsistencia fisica; por ello, si el sujeto rehlye a la ejecucion de sus actividades
siente que esta renunciando a si mismo (Del Valle, 2015 ); c) Ser genérico del
hombre: en este nivel la descalificacion de la existencia fisica es bloqueada, pues
la actividad vital se transforma en objeto de la voluntad y conciencia (Del Valle,
2015); d) Otros hombres:en este nivel los individuos expresan la mirada que
tienen de si mismos a sus colegas o pares (Del Valle, 2015).

Ademas, los tipos de alienacion laboral segun Karl Marx (1844, como se citd
en Rojas, 2010) son de 5 tipos: a) Alienacion religiosa: mistificacion de los roles u
organizaciones, que atribuye a la religiéon, Dios o al destino, aquello que es
creado por los seres humanos (Rojas, 2010); b) Alienacion filoséfica: la filosofia
no refleja la realidad auténtica y expresa una vida enajenada (Rojas, 2010);
c) Alienacion politica: se utiliza al Estado como herramienta de dominacion
(Rojas, 2010); d) Alienacion social: divide a la sociedad en clases antagonicas
(Rojas, 2010 ); e) Alienacion economica o del trabajo: considerada el tipo de
alienacion mas importante y el origen de las demas alienaciones. Esta no toma
en cuenta a los sujetos ni a un interés conjunto, lo que importa son las leyes

de elaboracion de mercancias (Rojas, 2010).
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Al considerar las dimensiones de esta variable, se puede mencionar a
Seeman (1959, como se cit6 en Zoghbi & Caamafo, 2011) establece
como dimensiones  de la  alienacién laboral a las siguientes
caracteristicas: impotencia, definido como un sentimiento asociado a la
imposibilidad de ejecutar una accion y falta de control en el desempefio de las
actividades cotidianas (Zoghbi & Caamafio, 2011). Segun Blauner (1964, citado
por Edgell & Granter, 2019) la impotencia es la falta de control sobre las
actividades laborales, que resulta de la mecanizacién del trabajo; insignificancia,
Seeman (1959, como se citd en Zoghbi & Caamafio, 2011) define a la
insignificancia como la influencia nula de la labor sobre la produccion total de la
organizacion; sin embargo, Blauner (1964, como se citd en Zoghbi & Caamaro,
2011) refiere que es el aporte deficiente al proceso de produccién, lo que torna al
rol desempefiado poco significativo; falta de normas, segun Durkheim (1984, como
se cito en Zoghbi & Caamafo, 2011) refiere que la ausencia de normas en
las organizaciones crean entornos de confusion o escases, y desvalorizacion de
los trabajadores; aislamiento, segin Seeman (1984, como se citd6 en Zoghbi &
Caamafio, 2011) el aislamiento desconecta al individuo de lo intelectual y hace que
éste se sienta como un extrafio en la sociedad; autoextrafiamiento, es la falta de
realizacion o desarraigo de las actividades laborales (Zoghbi & Caamafio, 2011).
Segun Marx (2015) el autoextrafiamiento es la falta de pertenencia en la labor y

ausencia de gratificacion.

La presente investigacion utilizé la escala de alienacion del trabajo de
Mottaz, que en 1981 presenté a la comunidad cientifica un constructo de 3
dimensiones: impotencia laboral, insignificancia y auto extrafiamiento. Este
autor refiri6 que las dimensiones aislamiento y falta de normas no se ajustan
conceptual o empiricamente a las otras dimensiones; por ello, prefirid excluirlas
(Zoghbi & Caamaiio, 2010 ). Este escenario se ejemplifica con claridad en los
siguientes postulados: Segun Mottaz (1981, como se citd en Zoghbi & Caamafio,
2010), el Aislamiento hace referencia a aspectos asociados a la instituciéon y a los
colegas, y falta de normas a causas sociolégicas; mientras que las dimensiones

impotencia, insignificancia y autoextraiiamiento engloban unicamente al trabajo.
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En relacion a la Variable Dependiente a la cual denominaremos compromiso
laboral, lo definiremos como el compromiso entre dos o mas individuos,
desarrollando la comunicacion del dltimo siglo, como referencia a la importancia de
la necesidad recondita de compromiso subvalorado reflejado actualmente
(Canovas & Chiclana, 2017). Se considera como el estado psicoldgico positivo, que
esta conformado por las dimensiones vigor, absorcion y dedicacion (Mendoza y
Mejia, 2016; Herencia, 2019).

El compromiso laboral, definido por Kahn, es descrito como una variable de
provecho que involucra a sus trabajadores con las metas de la institucion
(Crumpton y Bird, 2020). Gonzéalez y Jaramillo, en base a lo formulado por Maslach
et al. (2001) identifican al compromiso laboral como la energia, intervencién y
eficiencia, que se contraponen a las dimensiones del burnout. Lorente y Vera (2010)
lo sefialan como la condicion mental positiva de construccion asociada a
actividades laborales, determinadas por elevados grados de energia y resistencia
mental en el trabajo (Gonzélez y Jaramillo, 2020). Ademés, tiene como
caracteristica principal buscar la conceptualizacidon de las actitudes particulares en
relacion al trabajo y al empleado. Dentro de los comportamientos laborales
encontramos las intenciones conductuales que se desarrollan en el ambito laboral
cotidiano y de esta manera los enfoques dados en salud y bienestar que deben

existir y dan como resultado calidad de vida del personal (Schaufeli, 2013).

Towler (2018, citado por Bosh et al., 2021) menciona que el compromiso
laboral es la conexion existente entre el trabajador con la entidad laboral, lo cual
influye en su desempefio diario, de esta manera se puede manifestar que, el logro
de un buen compromiso laboral se basa en el logro de un ambiente laboral ideal.
Mientras que Schaufeli et al. (2002, citado por Vargas y Estrada, 2016) la
conceptualiza como un estado mental y psicologico, donde interviene el esfuerzo
de la entidad por capturar el interés del trabajador, por lo cual se puede considerar
como un factor relevante para el desemperio de tareas, asi como el comportamiento

organizativo e innovador del trabajador, para reducir la intension de abandono.
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Por otro lado, la perspectiva organizacional laboral es el modo positivo que
posee el rendimiento y compromiso con la organizacion, y tiene una relacion
negativa con la desercion, cambio o desistimiento de los trabajadores a su labor
(Rivera, 2020). También se debe considerar la perspectiva colectiva: la cual deduce
el acontecimiento psicosocial, que empieza en los sindicatos que se forman al

interior de las diversas organizaciones (Rivera, 2020).

Dentro de las dimensiones del compromiso laboral, vamos a considerar:
vigor, el cual hace referencia a la parte del comportamiento del ser humano y se
particulariza por grados elevados de energia en las tareas, resistencia mental y
anhelo de invertir esfuerzos en las actividades laborales (Vargas, 2018; Mendoza y
Mejia, 2016); dedicacion, el cual hace referencia a lo afectivo, a la presencia del
orgullo y pasioén laboral (Vargas, 2018; Mendoza y Mejia, 2016); absorcién, referido
al estado de concentracion y felicidad del empleado, estd conformado por el
componente cognitivo del individuo el cual se produce por una atraccion en el
trabajador al punto de no desvincularse de su labor (Vargas, 2018; Mendoza y
Mejia, 2016).

Como caracteristicas, se incluye ser positivo y tener un estado afectivo que
motive al trabajador a ser cumplido, y responsable, a creer en si mismo y ser un
agente activo de su labor, crear mecanismos de defensa positivos, cumplir con las
reglas de la organizacion, y estar comprometidos con su labor (Acosta y Gonzalez,
2017).

Adicionalmente, es necesario mencionar los modelos teoricos de esta
variable, donde se considera la Teoria de roles de Kahn y Katz, para estos autores,
los roles son agrupaciones de actividades que las personas realizan de manera
constante, las cuales se relacionan con resultados que ellos mismo esperan
(Andrade y Landero, 2015). Dicha teoria menciona que las responsabilidades se
asumen en base a la percepcion organizacional de los trabajadores (Crumpton y
Bird, 2020). Otro modelo que también promueve el compromiso laboral es el
Modelo estructural de Maslach y Leiter, éste modelo define al sindrome de Burnout

como una situacion de debilidad e ineficacia (Rothwell et al, 2014), pero consideran
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al compromiso laboral como el extremo opuesto a dicho sindrome, ya que este se
centra en el trabajo, especificamente en la relacién del empleado y empleo (Vila et
al., 2012).

En la Teoria del intercambio social, el compromiso laboral esta considerado
como un paradigma conceptual, el cual tiene gran influencia en el comportamiento
organizacional, esta teoria sefiala que el intercambio social, se transforma con el
tiempo en un compromiso continuo y bidireccional, manteniendo ciertas reglas
como el intercambio entre ambos individuos que conforman la organizacion
(Cropanzano y Mitchell, 2005).

Otra teoria que habla del compromiso laboral es la Teoria de demanda y
recursos laborales JD-R, segun esta teoria el compromiso laboral resulta ser
beneficioso para predecir el rendimiento laboral como consecuencia del burnout,
facilitando la comprension, explicacion y pronostico del bienestar de los
trabajadores para el rendimiento de sus actividades laborales (Bakker y Demerouti,
2014).

IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
El tipo de estudio fue aplicado, porque se brindd respuesta a una
problemética identificada en el ambito de estudio, mediante la aplicacion de
estrategias para el éxito de los objetivos logrando con ello satisfacer
necesidades especificas (Naupas et al., 2018). Con un enfoque cuantitativo,
debido a que para realizar el presente estudio se siguié una estructura
secuencial, y la informacion a analizar fue cuantificada de manera numeérica

mediante procesos estadisticos (Hernandez & Mendoza, 2018).
El disefio utilizado fue no experimental, porque el investigador se

limitd unicamente a observar, medir y analizar los datos obtenidos de las

variables estudiadas (Hernandez & Mendoza, 2018). Fue de nivel

23



descriptivo-correlacional, ya que la finalidad fue analizar una posible relacion
entre las variables sin identificar causalidad y la muestra fue tomada por un

corto periodo de tiempo (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable independiente: Alienacién laboral

Alienacion laboral, la definiremos en forma conceptual como una
contradiccion entre el trabajo y la naturaleza humana del empleado (Zoghbi &
Caamafio, 2011) y la definicion operacional de esta variable como el sentimiento
de insatisfaccion y falta de identificacion con el trabajo en profesionales de
enfermeria que laboran en un hospital de Lima. Esta condicion fue medida con la
Escala de Alienacién Laboral, aplicada por Zoghbi y Caamafio, basada en el
instrumento de Mottaz (1981), la cual cuenta con tres dimensiones: impotencia,

insignificancia y auto-extrafiamiento .

Las dimensiones de alienacién laboral consideradas para esta investigacion
fueron las siguientes: Impotencia, definido como un sentimiento asociado a la
imposibilidad de ejecutar una accién y falta de control en el desempefio de
las actividades cotidianas (Zoghbi & Caamarfo, 2011). Segun Blauner (1964,
citado por Edgell & Granter, 2019) la impotencia es la falta de control sobre las
actividades laborales, que resulta en la mecanizacién del trabajo. Los autores
también mencionan que la impotencia tiene dos puntos muy importantes a
considerar, lo cual esta referido a lo que la persona espera como a lo que desea,;
insignificancia, también se le puede denominar como carencia de significado,
Seeman (1959, como se citd en Zoghbi & Caamafio, 2011) define a la
insignificancia como la influencia nula de la labor que realiza la persona, sobre la
produccion total de la organizacion; sin embargo, Blauner (1964, como se cit0 en
Zoghbi & Caamarfo, 2011) refiere que es el aporte deficiente al proceso de
produccion, lo que torna al rol desempefiado como poco significativo, es decir en
esta dimension el individuo entiende que sus decisiones no son importantes para
la organizacion; autoextrafiamiento, segun Seeman (1984, como se cité en Zoghbi

& Caamarfio, 2011) el asilamiento desconecta al individuo de lo intelectual y hace
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gue éste se sienta como una extrafio en la sociedad, todo ello debido a que el
individuo exalta sus valores, gustos o conocimientos por encima de las demas

actividades de su entorno.

3.2.2 Variable dependiente: Compromiso laboral

Como definicién conceptual diremos que es el nivel de compromiso que tiene
el trabajador con su institucion (Lopez & Chiclana, 2017) y como definicién
operacional lo consideraremos como el nivel de compromiso de los profesionales
de enfermeria de un hospital en Lima. Este fue medido mediante la “Utrecht Word
Engagement Scale (EWES)” de Schaufeli y Bakker (2004), la cual cuenta con

tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion

Las dimensiones del compromiso laboral son las siguientes: vigor, referido a
la parte del comportamiento del ser humano y se particulariza por grados elevados
de energia en las tareas, resistencia mental y anhelo de invertir esfuerzos en las
actividades laborales (Vargas, 2018; Mendoza & Mejia, 2016); dedicacion, el cual
hace referencia a lo afectivo, a la presencia del orgullo y pasion laboral (Vargas,
2018; Mendoza & Mejia, 2016); absorcion, éste explica el estado de concentracion
y felicidad del empleado. Esta conformado por el componente cognitivo del
individuo el cual se produce por una atraccién en el trabajador al punto de no

desvincularse de su labor (Vargas, 2018; Mendoza & Mejia, 2016).

3.3 Poblacién, muestra, muestreo, unidad de anélisis
La muestra estuvo conformada por 70 profesionales de enfermeria, que
laboraron en un hospital de Lima entre octubre y noviembre del 2022; siendo la

unidad de analisis el profesional de enfermeria.

Los criterios de inclusion fueron: tiempo de servicio mayor a 2 afos
licenciadas en enfermeria que laboren en los servicios de hospitalizacion de
medicina, cirugia, ginecologia o pediatria y aceptar participar en el estudio, y los
criterios de exclusién: profesionales de enfermeria que se encontraban realizando

teletrabajo o que se encontraban con licencia médica o licencia por otros motivos.
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El nivel de confianza fue del 95% y con un error de precision del 5%.

Este estudio tuvo un muestreo de tipo no probabilistico y de técnica el
aleatorio dirigido; es decir, que se seleccion6 al azar hasta cumplir con los 70

requeridos

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas, son procedimientos que se ejecutan para lograr una meta
(Naupas et al., 2018). En este estudio la técnica fue la encuesta, que es el proceso

de adquisicion informacion sobre un tema en especifico (Naupas et al., 2018).

El instrumento es una herramienta que es de utilidad para recoger
informacion (Naupas etal., 2018). En este estudio el instrumento fue el
cuestionario, que es una lista de items que tiene como finalidad obtener

respuestas dirigidas a un solo propdsito (Naupas et al., 2018).

Los instrumentos considerados en el estudio fueron:

Para la variable alienacién laboral:

Titulo del instrumento: Escala de Alienacion laboral

Autor y afio: Mottaz — 1981

Adaptado: Zoghbi y Caamafio — 2011
Paula Alvarez - 2022

Aplicacion: Auto aplicada

Cantidad de items: 20 items

Opcidn de respuesta: Escala Likert de 5 puntos

Dimensiones: Impotencia

Insignificancia
Auto-extrafiamiento
Baremos: Nivel bajo (62-76)
Nivel medio (77-82)
Nivel alto (83-96)

Para la variable compromiso laboral:
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Titulo del instrumento: “Utrecht Word Engagement Scale (EWES)”

Autor y afio: Schaufeli y Bakker — 2004
Adaptado: Paula Alvarez - 2022
Aplicacion: Auto aplicado
Cantidad de items: 20 items
Opcidn de respuesta: Escala Likert de 5 puntos
Dimensiones: Vigor

Dedicacion

Absorcion
Baremos: Nivel bajo (69-84)

Nivel medio (85-89)
Nivel alto (90-98)

En relacién a la validez que es lo que nos va a permitir medir lo que se quiere
estudiar y de esta manera se puede conocer la exactitud del mismo (Naupas et al.,
2018). Para fines de esta investigacion se realizé la validez a través del juicio de
expertos para luego aplicar la formula de Aiken. Los resultados brindaron una
validez muy buena para la variable alienacion laboral (v de Aiken= 0.96) y
compromiso laboral (engagement) (v de Aiken= 0.93), siendo los valores
aceptables mayor a 0.70.

La confiabilidad hace referencia a que las mediciones realizadas no varian
de evaluacion tras evaluacion, sino que son constantes (Naupas et al., 2018). Para
fines de esta investigacion se realizé una prueba piloto donde participaron 06
profesionales de enfermeria, a quienes se les aplico el instrumento validado. El
analisis se realiz6 mediante Alfa de Cronbach, donde los resultados fueron de 0.713

para alienacién laboral, y de 0.784 para el compromiso laboral.

3.5 Procedimientos

Los documentos fueron socializados con los profesionales de la institucion
de salud, para poder brindarles informacion detallada sobre este estudio y de éste
modo puedan tomar en consideracion participar o no, dicha participacion fue de

modo voluntario. Los cuestionarios fueron aplicados en forma presencial a cada

27



uno de los participantes, los cuales eran entregados para su llenado al inicio del

turno y eran recogidos al final del turno.

Finalmente, todos los datos se centralizaron en un documento Excel que se
encontrara en el almacenamiento virtual de la investigadora, siendo ella la Unica

persona en tener acceso a dicha informacion.

3.6 Método de analisis de datos

Los datos se procesaron mediante Excel y el Programa SPSS V25. Las
variables fueron analizadas mediante estadistica descriptiva (tablas y figuras) e
inferencial (prueba de hipétesis y de correlacién) méximo y minimo. Se aplicé la
prueba Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia del 5%.

3.7 Aspectos éticos

Se toméd en consideracién cada uno de los aspectos bioéticos planteados en
la declaracion de Helsinki: Autonomia, cada uno de los profesionales tuvo la libertad
de aceptar o no, participar en el estudio; No maleficencia, no existio riesgo en la
participacion del profesional, ya que solo llen6 un cuestionario de manera
presencial; Justicia, todo profesional de enfermeria que cumplié con los criterios de
elegibilidad tuvo la opcién de participar en el estudio; por ello, no existio

discriminacion de ninguan tipo.

Adicionalmente, es necesario mencionar que toda la informacion que se

proceso no tuvo sesgo ni interpretacion subjetiva por parte del investigador
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IV. Resultados

4.1 Analisis descriptivo

Tabla N° 1. Niveles de alienacion laboral en profesionales de enfermeria de un

Hospital en Lima, 2022.

Alienacién laboral  Frecuencia Porcentaje

Bajo 19 27.1
Medio 33 47.2
Alto 18 25.7
( Alienacién laboral h
60.0
50.0 47.2
40.0
30.0 27.1 25.7
20.0
10.0
_ 0.0 )

Figura N° 1. Niveles de alienacion laboral en profesionales de enfermeria de un

Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°2 y figura N°2 se evidencia que, de los 70
profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, la mayoria percibieron de
manera media la alienacion laboral con el 47.2%, seguido el nivel bajo con el 27.1%
y finalmente el nivel alto con el 25.7%. Por lo tanto podemos concluir que 5 de 10

profesionales de enfermeria percibieron un nivel medio la alienacién laboral.
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Tabla N° 2. Nivel de alienacion laboral segun dimensiones en profesionales de

enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Nivel Impotencia Insignificancia Autoextrafiamiento

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 19 27.1 13 18.6 15 21.4
Medio 37 52.9 41 58.6 40 57.2
Alto 14 20 16 22.8 15 21.4

DIMENSIONES DE LA ALIENACION

LABORAL

60.0 8.6 57.2

52.9
50.0
40.0
20 186 228 214 21.4
20.0 :
0.0

Figura N° 2. Nivel de alienacién laboral segin dimensiones en profesionales de

enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°2 y figura N°2 se evidencia que, de los 70
profesionales de enfermeria, el 52.9% presentaron un nivel de impotencia medio,
el 27.1% un nivel bajo y el 20% un nivel alto. Por su parte, el 58.6% presentaron un
nivel de insignificancia medio, el 22.8% un nivel alto y el 18.6% un nivel bajo.
Finalmente, el 57.2% presentaron un nivel de auto extrafiamiento medio, el 21.4%
un nivel alto y bajo respectivamente. En consecuencia podemos concluir que 6 de
10 profesionales de enfermeria percibieron un nivel medio para cada una de las

dimensiones.
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Tabla N° 3. Niveles de la dimension impotencia de la alienacion laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Impotencia Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 27.1
Medio 37 52.9
Alto 14 20

Dimensién Impotencia
60.0

52.9

50.0
40.0
30.0 27.1
20.0
20.0

10.0

0.0

Figura N° 3. Niveles de la dimension impotencia de la alienacion laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°3 y figura N°3 se evidencia que, de los 70

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, la mayoria percibieron de

manera media la dimensién impotencia con el 52.9%, seguido del nivel bajo con el

27.1% y finalmente el nivel alto con el 20%. En consecuencia podemos concluir que

5 de 10 profesionales de enfermeria percibieron un nivel medio para la dimension

impotencia.
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Tabla N° 4. Niveles de la dimension insignificancia de la alienacion laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Insignificancia Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 18.6
Medio 41 58.6
Alto 16 22.8

Fuente: Base de datos de los profesionales de enfermeria.

Dimension Insignificancia

60 58.6

50
40

30 228
20 18

0

Figura N° 4. Niveles de la dimensién Insignificancia de la alienacion laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°4 y figura N°4 se evidencia que, de los 70
profesionales de enfermeria, el 58.6% presentaron un nivel medio en la dimension
insignificancia de la alienacion laboral, el 22.8% un nivel alto y el 18.6% un nivel
bajo, pertenecientes a un hospital en Lima, 2022. En consecuencia podemos
concluir que 6 de 10 profesionales de enfermeria percibieron un nivel medio para

la dimension Insignificancia.
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Tabla N° 5. Niveles de la dimension autoextrafiamiento de la alienacién laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital de Lima, 2022.

Auto-extrafiamiento

Frecuencia Porcentaje

Alto 15 21.4
Dimensioén
Autoextranamiento
60 57.2
50
40
30 21.4 21.4
20
0

Figura N° 5. Niveles de la dimension autoextrafiamiento de la alienacion laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°5 y figura N°5 se evidencia que, de los 70

profesionales de enfermeria, el 57.2% percibieron un nivel medio de la dimension

autoextrafiamiento de la alienacion laboral, el nivel bajo y alto presentaron un

similar porcentaje (21.4%), en profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima,

2022. En consecuencia podemos concluir que 6 de 10 profesionales de enfermeria

percibieron un nivel medio la dimension autoextrafiamiento.
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Tabla N° 6. Niveles de compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un

Hospital en Lima, 2022.

Compromiso laboral Frecuencia Porcentaje

Alto 21 30.0
- _ A
Compromiso laboral
60.0
50.0 41.4
40.0 200
20.0 28.6 :
20.0
10.0
\_ 0.0 y

Figura N° 6. Niveles de compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un

Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°6 y figura N°6 se evidencia que, de los 70
profesionales de enfermeria, el 41.4% presentaron un nivel medio de compromiso
laboral, el 30% un nivel alto y el 28.6% un nivel bajo, pertenecientes a un hospital
de Lima, 2022. En consecuencia podemos concluir que 4 de 10 profesionales de

enfermeria percibieron un nivel medio el compromiso laboral.
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Tabla N° 7. Nivel de compromiso laboral segin dimensiones en profesionales de

enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Nivel Vigor Dedicacion Absorcion

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 18 25.7 16 22.9 15 21.4
Medio 33 47.1 40 57.1 36 51.4
Alto 19 27.2 14 20.0 19 27.2
/ . . . \
Dimensiones del Compromiso laboral

60.0 57.1

50.0

40.0

51.4
47.1
300 257 27.2 272
20.
10. I
\_ 0.0 Y,

Figura N° 7. Nivel de compromiso laboral segin dimensiones en profesionales de

o

o

enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°7 y figura N°7 se evidencia que, de los 70
profesionales de enfermeria, el 47.1% presentaron un nivel del vigor medio, el
27.2% un nivel alto y el 25.7% un nivel bajo. Respecto a la dimension dedicacion,
el 57.1% presentaron un nivel de dedicaciéon medio, el 22.9% un nivel bajo y el 20%
un nivel alto. Por su parte, en la dimension absorcion, el 51.4% presentaron un nivel
medio, el 27.2% un nivel alto y el 21.4% un nivel bajo. En consecuencia podemos
concluir que entre 4 y 5 de cada 10 profesionales de enfermeria percibieron un nivel

medio en las tres dimensiones de compromiso laboral.
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Tabla N° 8. Niveles de la dimension vigor del compromiso laboral en profesionales

de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

60

50

40

30

20

10

Vigor Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 25.7
Medio 33 47.1
Alto 19 27.2

Dimension Vigor

47.1

25.7

Figura N° 8. Niveles de la dimension vigor del compromiso laboral en profesionales

de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°8 y figura N°8 se evidencia que, de los 70

profesionales de enfermeria, el 47.1% presentaron un nivel del vigor medio,

mientras que el 27.2% un nivel alto y 25.7% un nivel bajo, de un hospital de Lima,

2022. En consecuencia podemos concluir que 4 de cada 10 profesionales de

enfermeria percibieron un nivel medio para la dimension vigor.
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Tabla N° 9. Niveles de la dimension dedicacion del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Dedicacién Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 22.9
Medio 40 57.1
Alto 20 20

Dimension Dedicacion

70

60 57.1

50

40

30

20

20

0

Figura N° 9. Niveles de la dimension dedicacién del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°9 y figura N°9 se evidencia que, de los 70

profesionales de enfermeria, el 57.1% presentaron un nivel de dedicacién medio,

mientras que el 22.9% un nivel bajo y 20% un nivel alto, de un hospital de Lima,

2022. En conclusion, 6 de cada 10 profesionales de enfermeria percibieron un nivel

medio para la dimensién dedicacién.
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Tabla N° 10. Niveles de la dimension Absorcion del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Absorcion Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 21.4
Medio 36 51.4
Alto 19 27.2

Dlimension Absorcion

60

51.4

50

40

30 27.2

21.4
20

10

Figura N° 10. Niveles de la dimension absorcion del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Interpretacion: En la tabla N°10 y figura N°10 se evidencia que, de los 70
profesionales de enfermeria, el 51.4% presentaron un nivel de dedicacién medio,
mientras que el 27.2% un nivel alto y 21.4% un nivel bajo, de un hospital en Lima,
2022. En consecuencia podemos concluir que 5 de cada 10 profesionales de

enfermeria percibieron un nivel medio la dimensién absorcién.
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4.1.2 Analisis inferencial

Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la alienacién y el compromiso laboral en profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

Ho: No existe relacion entre la alienacion y el compromiso laboral en profesionales

de enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

Regla de decision:
Si el valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de

investigacion (Hi).

Tabla N° 11. Correlacién entre alienacion laboral y compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un Hospital en Lima, 2022.

Alienacion Compromiso

laboral laboral
Alllenauon Coeﬂaentg,de 1.000 .0.079
aboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.534

Rho de N 70 70
Spearman Compromiso Coeficiente de .0.079 1.000

laboral correlacion ' '
Sig. (bilateral) 0.534
N 70 70

En la tabla N°11 se muestra un p valor = 0.534, en consecuencia, no se rechaza
Ho y se afirma que no existe relacion entre las variables alienacién laboral y
compromiso laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion Rho= -0.079 nos indica

un nivel de relacion muy bajo y negativo.
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Hipotesis especifica 1
Hi: Existe relacion entre la dimension impotencia de la alienacion laboral y la
dimension vigor del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un
hospital en Lima , 2022.
Ho: No existe relacion entre la dimensién impotencia de la alienacion laboral y la
dimensién vigor del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un

hospital en Lima, 2022.

Regla de decision:

Si el valor de p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de

investigacion (Hi).

Tabla N° 12. Correlacion entre la dimensién impotencia de la alienacion laboral y
la dimension vigor del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un

Hospital en Lima, 2022.

Impotencia Vigor
Impotencia  Coeficiente de 1.000 .0.051
correlacion

Sig. (bilateral) 0.675

Rho de Coefici|\e|>nte de " o
Spearman Vigor correlacion -0.051 1.000

Sig. (bilateral) 0.675
N 70 70

En la tabla N°12 se muestra un p valor = 0.675, en consecuencia, no se rechaza
Ho y se afirma que no existe relacion entre las dimensiones impotencia de la
alienacion laboral y vigor del compromiso laboral. Ademas, el coeficiente de
correlacion fue Rho= -0.051, lo cual nos indica un nivel de relacion muy bajo e

inverso y negativo.
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Hipotesis especifica 2
Hi: Existe relacion entre la dimension insignificancia de la alienacion laboral y la
dimension dedicacion del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de

un hospital en Lima, 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimension insignificancia de la alienacién laboral y
la dimension dedicacion del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de

un hospital en Lima, 2022.

Regla de decision:

Si el valor de p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de

investigacion (Hi).

Tabla N° 13. Correlacion entre la dimension Insignificancia de la alienacion laboral
y la dimension dedicacién del compromiso laboral en profesionales de enfermeria

de un hospital en Lima, 2022.

Insignificancia Dedicacién

Coeficiente de

Insignificancia correlacion 1.000 -0.244
Sig. (bilateral) 0.042
Rho de N 70 70
Spearman -
Dedicacion Cgﬁ‘;'rce'g;i:e 0.244 1.000
Sig. (bilateral) 0.042
N 70 70

En la tabla N°13 se muestra un valor p = 0.042, por consecuencia, se rechaza Ho
y se afirma que existe relacion entre las dimensiones insignificancia y dedicacion.
Asimismo, el coeficiente de correlacion Rho=-0.244, nos indica un nivel de relacion

bajo e inverso.
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Hipotesis especifica 3
Hi. Existe relacion entre la dimensidn auto-extrafiamiento de la alienacion laboral y
la dimension absorcion del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de

un hospital en Lima, 2022.

Ho: No existe relacion entre la dimensién auto-extrafiamiento de la alienacion
laboral y la dimension absorcién del compromiso laboral en profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

Regla de decision:
Si el valor de p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de

investigacion (Hi).

Tabla N° 14. Correlacién entre self - estragement y absorcion en profesionales de

enfermeria de un Hospital Militar en Lima, 2022.

Auto extrafiamiento Absorcién

Coeficiente de

Auto extrafiamiento o, 1.000 -0.021
correlacion
Sig. (bilateral) 0.863
Rho de N 70 70
Spearman - apsorcign  coeficiente de 10.021 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.863
N 70 70

En la tabla N°14 se muestra un valor p = 0.863, en consecuencia, no se rechaza
Ho y se afirma que no existe relacion entre las dimensiones autoextrafiamiento y
absorcion. Ademas, el coeficiente de correlacion Rho= -0.021, nos indica un nivel

de relacién muy bajo e inverso.
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V. DISCUSION

El grupo de estudio estuvo conformado por 70 profesionales de enfermeria
de un hospital de Lima, evidenciandose en la mayoria de los casos un nivel de
alienacion laboral medio, posiblemente atribuido a la capacidad de resiliencia
de alguna de ellas y al periodo de transicion “COVID-19 — nueva normalidad”,
que ha reducido paulatinamente la enorme carga de trabajo, el riesgo de
exposicion, la intencidon de rotacion y las emociones negativas (Cui et al., 2022;
San Martin et al., 2022). Najarro (2022) presenté hallazgos distintos, pues
inform6 en una investigacion similar un nivel de alienacion laboral bajo,
imputado a la entereza de los profesionales y capacidad de aprender de las
dificultades. Granados (2021) también obtuvo un porcentaje mayor en el nivel
bajo de alienacion laboral y lo adjudicé a la capacidad de los directivos del
Seguro Social de Salud (EsSalud) para satisfacer los requerimientos materiales

y espirituales de las enfermeras.

Es necesario precisar, que la variable descrita en el parrafo anterior se
descompone en tres dimensiones: impotencia, insignificancia y auto-
extrafiamiento. EI mayor porcentaje para los tres casos se obtuvo en el nivel
medio, tal vez por el proceso de mecanizacion de algunas enfermeras (control
moderado de las actividades laborales), sistema complejo de metas de la
institucion, incremento de las tareas especializadas y subdivididas, vy
compromiso con actividades que no son necesariamente gratificantes. La mayor
parte de investigaciones no concordaron con lo obtenido y notificaron un nivel
bajo para las tres dimensiones, gracias al amplio margen de libertad laboral que
otorgan las instituciones (aplicacion de criterios propios e intervenciéon en la
toma de decisiones), fortalecimiento del trabajo en equipo, reconocimiento del
rol de cada trabajador y apoyo de los directivos en el crecimiento profesional e
institucional (realizacién personal y trabajo gratificante) (Granados, 2021;
Najarro, 2022).

En lo que respecta al compromiso laboral, el mayor porcentaje se obtuvo en

el nivel medio y bajo respectivamente, tal vez por la sobrecarga de trabajo, falta
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de herramientas y medios apropiados para desempefiar las actividades, mala
comunicacién con sus superiores y pares, y clima organizacional deficiente;
aspectos que incidirian en el vinculo emocional que tiene el trabajador con su
institucion y que afianzaria la siguiente premisa “un trabajador no comprometido
dedica tiempo, pero no energia ni pasion a su trabajo”, lo que a su vez
repercutiria en la productividad y cumplimiento de las metas institucionales.
Valle (2021), Velazco (2020) y Quispe et al. (2021) reportaron los mismos
resultados, posiblemente porque la mayoria de instituciones explotan el trabajo
fisico y emocional de sus enfermeras, sin darse cuenta de que no son un recurso
inagotable, lo que quebrantaria el vinculo de este grupo ocupacional con la
organizacion y sus objetivos, generando la intencién de rotacion o deseo de
abandonar el trabajo. Amanqui y Sarmiento (2018) encontraron un mayor
porcentaje en el compromiso laboral bajo y concluyeron que este es el resultado
de la gestibn inadecuada de politicas motivacionales y la falta de

reconocimiento.

Al igual que la variable alienacion laboral, el compromiso laboral se disgrega
en tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion, que obtuvieron un mayor
porcentaje en el nivel medio y alto, medio y medio respectivamente. El nivel de
vigor medio-alto, probablemente se encuentra asociado al compromiso innato
de la enfermera con el cuidado de sus pacientes, lo que contribuye con la
resiliencia, voluntad de dedicar esfuerzos, elevacion de los niveles de energia 'y
persistencia ante escenarios enrevesados. Quispe y Vilca (2018) encontraron
hallazgos similares; mientras que Amanqui y Sarmiento (2018) obtuvieron un
nivel de vigor bajo, imputado a la sobredemanda del centro quirdargico y
respectiva pérdida del entusiasmo, disposicion y energia para llevar a cabo

determinadas tareas.

El nivel de dedicacién medio, posiblemente se adjudica a la rigidez realista
de la doctrina militar, que reduce el entusiasmo, orgullo, sentido y significado
del trabajo. Valle (2021), en un estudio similar reporté una mayor proporcién de
casos en el nivel alto, Quispe y Vilca (2018) y Velazco (2020) en el nivel medio,

y Amanqui y Sarmiento (2018) en el nivel bajo, variabilidad que estaria atribuida
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a la disparidad que existe en la gestion de recursos humanos, politicas de
motivacion y gestion hospitalaria y administrativa de los establecimientos de

salud de cada territorio.

Respecto a la absorcion, el nivel encontrado fue el medio, quizas por la
excesiva, desproporcionada y constante demanda, que incrementa los niveles
de agotamiento fisico y mental, y el deseo de dejar de trabajar. Este ultimo
desconecta a la enfermera de su labor y suscita una sensacion de infelicidad, la
necesidad de consultar con frecuencia el reloj para saber en qué momento
terminara su jornada y por ende una falta de concentracion, que podria afectar
la calidad de atencion y el prondstico del paciente. Valle (2021), Quispe y Vilca
(2018) y Velazco (2020) encontraron resultados muy similares, concluyendo que
las enfermeras no pierden en su totalidad la nocion del tiempo y se desconectan
con facilidad de sus actividades o funciones, por la presencia de sentimientos
de insatisfaccion y poca concentracién (agotamiento o cansancio). Amanqui y
Sarmiento (2018) y Granados (2021) discreparon en sus resultados ya que
encontraron un mayor porcentaje del nivel bajo y alto respectivamente, el
primero atribuido a la falta de vocacién o desinterés en la tarea, y el segundo a
la gestion de las instituciones pertenecientes a EsSalud, que consideran
fundamental respaldar la excelencia laboral (acicates, apoyo), incentivar un
entorno 6ptimo de trabajo y mejorar las relaciones interpersonales, para que el

trabajador esté felizmente inmerso en su trabajo.

El andlisis inferencial del presente estudio se basa en que la mayoria de
investigaciones informaron una correlacion inversa y significativa entre las
variables de estudio, difiriendo Unicamente en la intensidad de relacion, pues
Granados (2021), Rahmah (2021) y Kartal (2018) encontraron una relacién
fuerte, moderada y débil respectivamente. EI comportamiento de las variables
probablemente se encuentra atribuida al sentimiento de decepcion y
desconexion psicologica que ocasiona la alienacion laboral con la institucién de
salud y los incentivos que esta ofrece, lo que en paralelo reduciria el grado de
compromiso y las connotaciones de participacion, entusiasmo, pasion, esfuerzo

enfocado y energia.
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El analisis inferencial no reporté correlacién entre la alienacién laboral y el
compromiso laboral de las enfermeras de un hospital de Lima, probablemente
porque el tamafio muestral fue pequefio, o que daria paso a imprecisiones en
los resultados y amplitud en los intervalos de confianza, que exigirian diferencias
mayores para alcanzar la significacion estadistica. Esta situacion limita la
capacidad de demostrar diferencias, que, aunque pequefas, pueden ser

significativas.

La dimension impotencia de la alienacion laboral y la dimension vigor del
compromiso laboral tampoco evidenciaron relacién, quizas porque existe
sensacion de impotencia ante la falta de libertad para tomar decisiones,
establecer criterios propios o0 modos de trabajo es independiente a la fuerza o
energia que pueda sentir el personal de enfermeria a lo largo de su jornada
laboral, pues este puede tener deseos de esforzarse en la ejecucion de su
tareas a pesar de las restricciones o dificultades que se puedan presentar. Kartal
(2018) presentd resultados distintos, ya que hall6 una relacion inversa,
moderada y significativa entre las dimensiones, alegando que la imposibilidad
de resolver una situacion que pueda generar injusticia, rabia e indignacion incide

en el componente conductual-energético de los profesionales de enfermeria.

La dimension insignificancia de la alienacion laboral y la dimension
dedicacion del compromiso laboral reporté una situacién contraria, que afirmo
la existencia de una relacion inversa, débil y significativa entre las variables a
investigar; es decir, a menor insignificancia, mayor es la dedicacion de los
profesionales de enfermeria. Esta postura puede estar adjudicada a la
valoracion del rol de cada trabajador y posicionamiento de los mismos en el
arquetipo global de la institucidén, que atribuye significancia a las tareas del (de
la) enfermero (a), que a su vez sentird el afan, entusiasmo o necesidad de
consagracion con el establecimiento de salud y su equipo de trabajo. Kartal
(2018) y Rahmah (2021) encontraron hallazgos similares, bajo la connotacion

de reciprocidad o intercambio entre la valoracion del trabajo y la entrega.
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La dimension Auto - extraflamiento de la alienacion laboral y la dimensién
absorcion del compromiso laboral no reportaron relacion, probablemente porque
el sentimiento de realizacién no se encuentra subyugado a la concentracién de
la enfermera; es decir que los logros o resultados que un profesional espera
alcanzar no influyen en la conexién que este debe tener con sus tareas. Este
escenario es muy frecuente en los profesionales de enfermeria, pues tienen
implantada la vocacion de servicio y por ende el compromiso, pasion y espiritu
de entrega hacia la actividad que debe desarrollar. Kartal (2018) no respaldé los
resultados, pues informé una relacion inversa, débil y significativa entre las
dimensiones, imputada al componente cognitivo de la absorcién y su respectiva
vinculacién con la percepcion del objeto actitudinal, que en este caso estaria
representado por la labor que cumple el personal de enfermeria (evaluacién
positiva 0 negativa sobre la labor). La opinién final del objeto de actitud se
vincularia estrechamente a la sensacion de satisfaccion y felicidad hacia cada

una de las tareas que el profesional desempefia (realizacion).

La variabilidad de resultados presentada en algunos de los analisis
inferenciales, debe ser considerada una oportunidad, pues permite exteriorizar
las necesidades tematicas y futuros enfoques a abordar, para reducir las
controversias cientificas, mejorar la estructura argumentativa de los
investigadores, aminorar las brechas del conocimiento, desarrollar nuevos
campos del saber y generar un cambio en el sistema de gestidon hospitalaria y
desarrollo de estrategias, para obtener una mejor relacion entre la efectividad
de los servicios de asistencia sanitaria y el bienestar laboral de los empleados.

Por otra parte, es necesario precisar que la presente investigacion no se
halla exenta de limitaciones, pues al ser de naturaleza correlacional, los
resultados no indicaron una relacion de causalidad (causa-efecto), lo que
enfatiz6 los problemas de bidireccionalidad (deteccion de variable
independiente y variable dependiente) y la posible presencia de una variable no
observada u oculta, que podria llegar a ser el agente causal. Ademas, es
importante destacar que los datos auto informados pocas veces pueden ser

corroborados; por ello no es extraiio que alberguen multiples fuentes
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potenciales de sesgo, como la memoria selectiva (recordar o no situaciones que
ocurrieron en el pasado), efecto telescopio (error en la memoria, considerar
sucesos actuales como antiguos), atribucion (imputar resultados y eventos
positivos al propio individuo, pero resultados o eventos negativos a fuerzas
externas) y exageracion (embellecer o sobredimensionar los eventos negativos

0 positivos).
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VI. CONCLUSIONES

En referencia al objetivo general se concluyé que no existe relacion entre la
alienacion laboral y compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un
hospital en Lima, 2022. Es decir, el nivel de alienacién laboral puede o no influir en

el compromiso laboral del profesional de enfermeria.

Respecto al primer objetivo especifico se concluy6 que no existe relacion entre
Impotencia de la alienacién laboral y vigor del compromiso laboral en profesionales
de enfermeria de un hospital en Lima, 2022. Es decir por mas control que tengan
de su labor diaria esto no influye en el nivel de esfuerzo del compromiso del

profesional de enfermeria.

En referencia al segundo objetivo especifico se concluyd que existe una relacion
baja entre Insignificancia de la alienacion laboral y dedicacién del compromiso
laboral en profesionales de enfermeria de un hospital en Lima, 2022. Es decir,

cuanto mayor sea el nivel de Insignificancia, menor es el nivel de la dedicacion.

Y finalmente, relacionando el dltimo objetivo especifico se concluyé que no
existe relacion significativa entre Autoextrafiamiento de la alienacion laboral y
absorcién del compromiso laboral en profesionales de enfermeria de un hospital en
Lima, 2022. En otras palabras se puede decir, que por mas que el profesional de
enfermeria no se sienta satisfecho con la labor no reconocida por la institucion, eso
no influye en la concentracion o felicidad que siente en el momento que ejecuta sus

actividades debido al compromiso que por vocacion tiene.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere socializar los resultados con los directivos de la institucion de salud,
para de esta manera mejorar la gestion de recursos humanos e implementar
medidas que permitan reducir la alienacién laboral y reforzar el compromiso laboral

de los profesionales de enfermeria.

Se recomienda involucrar a los profesionales de enfermeria en el proceso de
disefio y/o actualizacion de los protocolos institucionales y en la ejecucion de
cronogramas, para desarrollar un trabajo planificado que incremente el compromiso

laboral y aminore los casos de alienacion laboral.

Se sugiere al area de recursos humanos, capacitar a su personal y gestionar
adecuadamente el conocimiento obtenido, para mejorar el proceso y medir el
verdadero impacto de la informacién en las tasas de alienacion laboral y

compromiso de los trabajadores.

Finalmente, se aconseja replicar el presente estudio en una muestra mas

amplia, para poder generalizar los resultados obtenidos.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

¢Existe  relacion  entre  alienacion vy

compromiso laboral en los profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022?

Determinar la relacion entre alienacién y
compromiso laboral en los profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

Existe relacién entre alienacion y compromiso
laboral en los profesionales de enfermeria de un

hospital en Lima, 2022.

1. ¢Existe relacion entre la Impotencia de la
alienacién laboral y el vigor del compromiso
laboral en los profesionales de enfermeria de

un hospital en Lima, 2022?

2. ¢Existe relacion entre Insignificancia de la
del

en profesionales de

alienacion laboral y dedicacion

compromiso laboral

enfermeria de un hospital en Lima, 2022?

3. ¢Existe relacion entre Auto-extrafiamiento
de

compromiso

la alienacion laboral y absorcion del

laboral en profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022?

1. Determinar la relacién entre la Impotencia
de y el del

compromiso laboral en los profesionales de

la alienacion laboral vigor

enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

2. Determinar la relacion entre Insignificancia
de la alienacién laboral y dedicacion del
laboral

compromiso en profesionales de

enfermeria de un hospital en Lima, 2022.

3. Determinar la relaciéon entre Auto-
extrafiamiento de la alienacion laboral y
absorciéon del compromiso laboral en

profesionales de enfermeria de un hospital en
Lima, 2022.

1. Existe relacién entre la Impotencia de la
alienacién laboral y el vigor del compromiso
laboral en los profesionales de enfermeria de un
hospital en Lima, 2022.

2. Existe relacion entre Insignificancia de la
alienacion laboral y dedicacion del compromiso
laboral en profesionales de enfermeria de un

hospital en Lima, 2022.

3. Existe relacién entre Auto-extrafiamiento de la
alienacion laboral y absorcion del compromiso
laboral en profesionales de enfermeria de un

hospital en Lima, 2022.




Anexo 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Def|n|9|on Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento
conceptual operacional
. -Libertad laboral.
Impotencia -Criterios propios
L€rioS propios. 1,2,3,4,5,6,7
-Decisiones propias.
Resultado de la Variable cualitativa -cl:rgntczlr?:ﬁé?glill)zrrz?. Escala tipo Likert
contradiccion entre ordinal, medida a Insignificancia -Funliiones asi nadaé 1=Muv en desacuerdo
Alienacioén el trabajo de los través de 3 asig ’ 8,9,10,11,12,13,14 - Y Escala de
. ; . -Comprension laboral. 2= En desacuerdo . L
laboral profesionales  de dimensiones, , Alienacion laboral

Compromiso

enfermeria 'y su
forma de ser.

Nivel de
compromiso de los
profesionales hacia
su labor asistencial

valorada en escala
tipo Likert

Variable cualitativa
ordinal, medida a
través de 3
dimensiones,

valorada en escala
tipo Likert

Autoextrafiamiento

Vigor

Decision

Absorciéon

-Realizacion profesional.

-Labor gratificante.
-Labor desafiante

Energia y resiliencia

Inspiracion y desafio

Inmersioén y concentracion

15,16,17,18,19,20

1,2,3,4,5,6,7

8,9,10,11,12,13,14

15,16,17,18,19,20

3=indeciso
4=De acuerdo
5= Muy de acuerdo

Escala tipo Likert

1=Nunca
2= Casi nunca
3=algunas veces
4=Casi siempre
5= Siempre

Utrecht Work
Engagement Scale




Anexo 3: Instrumento de recoleccion
Alienacion y compromiso laboral en los profesionales de enfermeria de un

hospital en Lima, 2022.

ID: Fecha: [ |

Introduccion:

Estimada(o) licenciada(o) en enfermeria:

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacion sobre la alienacién
y compromiso laboral en el servicio donde usted labora. En tal sentido se le solicita
responder con veracidad las siguientes proposiciones.

Se agradece de antemano su colaboracién, garantizandole que la informacion que
Ud. nos brinda es anGnima y en estricta reserva.

A. Caracteristicas generales
Edad: afnos
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
Area de trabajo:  Medicina Cirugia ()

()
Ginecologia ( )  Pediatria ( )

Afos laborando en el puesto actual: afos
< 2 afos ()| =2 afos ()
Labora en otras instituciones: Si ( ) No( )
Situacion laboral:  Nombrado ( ) Contratado ( )
Otro ()

B. Alienacion laboral y compromiso laboral
A continuacién, se presenta el siguiente cuestionario, el cual consta de 20
preguntas para alienacién laboral y 20 preguntas para el compromiso laboral.
Por favor, marcar la respuesta que mas se ajuste a su situacién actual.

Adicional hay que recordar que no hay respuestas correctas o incorrectas.



Items

Muy en En Indeciso De Muy de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

IMPOTENCIA

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

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

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

Mi jefe consideray respeta las
decisiones que tomo en mi
labor diaria.

Realizo mi labor mediante
una comunicacion flexible,
abierta y horizontal con mis
colegas y jefe.

Mi labor es valorada vy
evaluada en forma eficaz por
mis colegas y jefe.

Participo en la toma de
decisiones de las actividades
que se programan en el
Servicio.

INSIGNIFICANCIA

Mi papel en este centro
contribuye mucho a su buen
funcionamiento

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

10

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

11

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

12

Las funciones que se me
asignan son propias al cargo
gue desempefio.

13

Realizar tareas en conjunto
es una preocupacion
permanente para el logro de
los objetivos.

14

Siento que mi desempefio
laboral es comprendido y
destacado por mis colegas y
jefes.

AUTO-EXTRANAMIENTO

15

Mi actual trabajo me hace
sentirme realizado




16

Mi trabajo es una experiencia
gue me resulta altamente
gratificante

17

Los jefes nos estimulan para
trabajar en forma coordinada

18

Soy tolerante y tomo con
buen humor las criticas y
opiniones de mis colegas y
jefes.

19

El trabajo que realizo es un
desafio gratificante y
continuo.

20

Se evalla y valora la labor de
los colaboradores por el
trabajo realizado.

Compromiso laboral

N Casi Algunas . .
. unca Casi siempre Siempre
items nunca veces
1 2 3 4 5
Vigor
1 En mi trabajo me siento lleno
de energia
2 Mi trabajo estd lleno de
significado y propoésito
El tiempo vuela cuando estoy
3 -
trabajando
4 Soy fuerte y vigoroso en mi
trabajo
Cuando me levanto por las
5 | mafianas tengo ganas de ir a
trabajar
6 Soy persistente en mi trabajo
diario.
Puedo continuar trabajando
7 |durante largos periodos de
tiempo
Dedicacién
8 Estoy entusiasmado con mi
trabajo
9 | Mi trabajo me inspira
Aun cuando las cosas no van
10 | bien, prefiero seguir
trabajando
11 Estoy orgulloso del trabajo
gue hago
Me esfuerzo por hacer bien
12 ; .
mi trabajo
13 | Mi trabajo es retador
14 Mi trabajo,tiene un significado
y un propdsito
Absorcion
El tiempo vuela cuando estoy
15 -
trabajando




Cuando estoy trabajando

16 |olvido todo lo que pasa
alrededor de mi
Por més trabajo que haga,

17 | me siento cansado pero
satisfecho.

18 g » . .
Me “dejo llevar” por mi trabajo

19 |Soy feliz cuando estoy
enfrascado en mi trabajo.

20 Me es dificil “desconectarme”

de mi trabajo

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 4: Juicio de expertos

EXPERTO 1:

TERMINOS USADOS PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota:

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
Mg. IRENE LUZ ISLA FERNANDEZ

DNI:
08352160

Especialidad del validador:
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Fecha: 07/11/2022.




EXPERTO 2:

TERMINOS USADOS PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

-

Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2. Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3. Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo.

Nota:

Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr./Mg.
Mg. Silvia Inés Urbano Pérez

DNI:
25826538
Especialidad del validador:

Gestion Publica
ORCID: 0000-0002-0895-4875

Fecha: 07 de Noviembre 2022




EXPERTO 3:




Anexo 5: Validacion seguln juicios de expertos

x l V =V de Aiken
Iy V: B X = Promedio de calificacién de
ax 4 .
k jueces
Min 1 Kk = Rango de calificaciones (Max-
Min)
K 3 | = calificacibn més baja posible

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

J1 J2 | J3 V Aiken Interpretacion de la V
Relevancia 4 4 3 0.89 Valido
ITEM 1 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 2 | Pertinencia 4 4 | 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM 3 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 4 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 5 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 6 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 0.89 Valido
ITEM 7 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 8 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 9 | Relevancia 4 4 3 0.89 Valido




Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 0.89 Valido
ITEM 11 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 12 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 13 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 3 4 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 14 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 4 3 0.89 Valido
ITEM 15 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 1.00 Valido
ITEM 16 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM 17 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM18 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM19 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 3 0.78 Valido
ITEM 20 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 3 0.78 Valido
ITEM 21 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 0.89 Valido
Relevancia 4 2 4 0.78 Valido
ITEM 22 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM 23 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido




Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 24 | Pertinencia 4 4 | 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 25 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 26 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 27 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido

0.89 Valido

0.89 Valido

0.89 Valido

0.78 Valido

1.00 Valido

1.00 Valido

0.78 Valido

1.00 Valido

1.00 Valido

0.89 Valido

1.00 Valido

1.00 Valido

0.89 Valido

1.00 Valido

1.00 Valido

0.78 Valido

1.00 Valido

1.00 Valido

0.89 Valido

1.00 Valido

1.00 Valido

Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 35 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 36 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 37 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido

ITEM 38 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
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Claridad 4 4 3 0.89 Valido
Relevancia 4 3 3 0.78 Valido
ITEM 39 | Pertinencia 4 4 3 0.89 Valido
Claridad 4 4 3 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 0.89 Valido
ITEM 40 | Pertinencia 4 4 4 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 1.00 Valido
o ¢ .

|
o~

k

V =V de Aiken

X = Promedio de calificacién de jueces

k = Rango de calificaciones (Max-Min)
| = calificacién mas baja posible

Para Alienacion laboral:
V de Aiken = 0.96
Para Compromiso laboral:

V de Aiken = 0.93
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Anexo 6: confiabilidad mediante el estadistico alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 6 100,0
Excluido 0 ,0
Total 6 100,0

Alienacion laboral:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,713 20

Compromiso laboral:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,784 20
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