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Resumen
Este artículo presenta el resultado de la investigación realizada en el Instituto Colombiano 
de Normas Técnicas y Certificación (Icontec), sede comercial Bogotá, donde se correlacio-
naron dos variables: 1) Alienación y 2) Anomia, o conductas desviadas, con respecto a la 
alienación planteada por Karl Marx y la anomia planteada por Émile Durkheim. La primera 
se midió con respecto a las cuatro formas de alienación propuestas por Marx: Alienación 
con relación al producto, con relación a la generación de cualidades en el trabajador, con 
relación al proceso productivo y con relación a los compañeros; la segunda se midió en tres 
formas con relación a: conductas desviadas con relación a la organización, con relación a 
los clientes y con relación a los compañeros Los resultados indican que tan sólo el 13,6% de 
los 22 trabajadores del ICONTEC, encuestados, presentan niveles generales de alienación, 
pero de acuerdo con Marx es una variable cuyos efectos no pueden verse con claridad en 
resultados generales, sino en resultados individuales. Así mismo se encontró que en las ca-
tegorías analizadas, no existe una influencia directa entre la alienación y anomia; es decir 
las hipótesis planteadas, se negaron. 
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Work alienation, 
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Abstract 
This article presents the result of the investigation realized in Icontec, commercial 
headquarters Bogota, where two variables were correlated: 1) Alienation and 2) Anomie, 
or deviant behavior, with respect to the proposed by Karl Marx, alienation, and anomie, 
raised by Émile, is the result of research conducted in Icontec, commercial Bogotá, where 
this two correlated variables are present. With respect to the four forms of alienation 
that Marx proposed: Alienation in relation to the product, with respect to the generation 
of qualities in the worker, relative to the production process and relative to others; 
the second was measured in three ways concerning: deviant behavior in relation to the 
organization in relation to customers and relative to peers. 
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Introducción

La alienación y la anomia, desde su aparición, han sido te-
mas bastante discutidos en el ámbito académico, pues sus 
postulados implican el inicio de una enfermedad1, con te-
mibles consecuencias, en los trabajadores. Tal enfermedad 
debe ser tomada en cuenta, con suma importancia, por par-
te de las empresas para con sus trabajadores.

Probablemente, el lector, o cualquier trabajador, no se 
habrá preguntado: “¿Estoy alienado?” “¿Tengo conductas 
anómicas?” “¿Realmente, me estoy desarrollando como in-
dividuo en, mi trabajo, la labor que ejerzo?” Tales pregun-
tas, a consciencia, no surgen espontáneamente, y mucho 
menos si el trabajador ve su labor como un esfuerzo sobre 
humano y no como una actividad placentera. Las implica-
ciones de la alienación y la anomia pasan inadvertidas; ni 
siquiera el trabajador se da cuenta de esta condición en sí 
mismo. Muchas veces un trabajador que se siente harto de 
trabajo o frustrado por los tantos años dedicados a una em-
presa, en un mismo puesto, haciendo la misma actividad, 
no se ve atado por los hilos alienantes y anómicos. 

La alienación y la anomia son dos conceptos con conse-
cuencias destructivas. Por un lado, la alienación empobrece 
al individuo y representa la pérdida de su propia identidad; 
por el otro, la anomia degenera la estructura y deteriora el 
valor de las leyes que dieron vida a la misma. Ambos concep-
tos son semejantes en tanto a la ruina de un sujeto, como 
parte de una estructura, o como un todo. Considerados estos 
conceptos dentro de un contexto más definido, más limita-
do, por ejemplo una organización, se contemplarán nuevas 
formas de alienación y de anomia, no muy favorables tanto 
para los trabajadores como para la organización.

La alienación objetivada es la exteriorización de la pra-
xis y a la vez la interiorización de una praxis forzosa: el 
individuo ve la objetividad de las relaciones de producción 
como productos ajenos a él mismo, como productos hostiles 
y separados de él; las relaciones de producción son autóno-
mas a la voluntad del trabajador alienado, parte de ellas, 
lo cual implica que las relaciones laborales sean forzadas, 
sin consentimiento mutuo, sino, más bien, la aceptación de 
una actividad frustrada. 

Una investigación realizada por Manrique de Lara y Ca-
amaño (2010) demostró que ninguna de las dimensiones de 
la alienación estudiadas parece correlacionarse positiva-
mente con las conductas desviadas contra la organización, 
compañeros o alumnos. Más bien al contrario, la dimensión 
impotencia parece reducir la aparición de conductas des-
viadas. Los resultados de las dos variables latentes globales 
muestran un influjo no significativo, en general (Manrique 
de Lara y Caamaño, 2010). De acuerdo con este plantea-
miento, se podría decir que la alienación y la anomia no son 
condiciones tan destructivas, como aparece en sus defini-
ciones. Pero, la alienación y la anomia no son algo que deba 
tomarse a la ligera. Por el contrario, son constructos que 
deben ser analizados con severidad, pues por ser conceptos 
a priori sus consecuencias pueden pasar ocultas, además de 
las implicaciones metodológicas para su medición. 

1	  Karl Marx considera la inanición y la mendicidad consecuencias 
de la alienación.

En este orden de ideas, la investigación desarrollada bus-
có determinar la influencia de la alienación laboral en la ge-
neración de conductas desviadas en el trabajo, en una insti-
tución como Icontec, para lo cual se tomaron los postulados 
de alienación planteados por Marx (1969) y los de anomia 
planteados por Durkheim (2012), cuyos resultados pueden 
aportar al buen funcionamiento organizacional, colaborar 
con información útil para el mejor desempeño y desarrollo 
de los trabajadores, así como para construir un mejor clima 
organizacional o denotar la importancia del capital humano 
en las empresas. 

Metodología

Esta investigación tuvo un enfoque cuantitativo; se funda-
menta en cortes metodológicos correlacionales, basado en 
dos variables: 1) la alienación laboral y 2) las conductas 
desviadas en el trabajo, pretendiendo ver en qué propor-
ción están relacionadas con los trabajadores de Icontec. 
Para esto, se empleó recolección de datos por encuesta, 
para evaluar el grado de alienación e identificar las princi-
pales conductas desviadas en los trabajadores, con el pro-
pósito de determinar si el grado de influencia de una varia-
ble sobre los trabajadores determina, consecuentemente, 
el grado de influencia de la otra.

Para evaluar el grado de alienación, se utilizaron 12 ítems 
medidos con una escala psicométrica tipo Likert, sobre di-
ferentes niveles de acuerdo entre 1 y 5. Siendo 1, totalmen-
te en desacuerdo; 2, en desacuerdo; 3, ni de acuerdo ni en 
desacuerdo; 4, de acuerdo; 5, totalmente de acuerdo. Para 
identificar las conductas desviadas, se utilizaron 12 ítems 
medidos con una escala psicométrica tipo Likert, sobre di-
ferentes niveles de frecuencia entre 1 y 5. Siendo 1, nunca; 
2, casi nunca; 3, a veces; 4, casi siempre; 5, siempre. 

Determinar la influencia de la alienación sobre la gene-
ración de conductas desviadas en el trabajo, en cualquier 
organización, en este caso Icontec, es una labor que puede 
aportar a su buen funcionamiento, dotarle con la informa-
ción necesaria para el mejor desempeño y desarrollo de los 
trabajadores, así como para construir un mejor clima orga-
nizacional o denotar la importancia del capital humano, de 
la cual no toda organización es participe, para el crecimien-
to a escala de las organizaciones de una región. 

¿Qué se evaluó? 

Se evaluaron 12 ítems que corresponden a las cuatro cate-
gorías de alienación planteadas por Marx, con relación a los 
ítems planteados por la investigación de Manrique de Lara 
y Caamaño. En la figura 1, se muestra la relación directa 
entre las categorías de alienación de Marx y los ítems que 
corresponden a cada una de ellas. El instrumento diseñado 
se aplicó a una muestra no probabilística aplicada a 22 per-
sonas que cumplieron con las características (Trabajadores, 
hombres y mujeres, que llevan cinco años o más en la or-
ganización).

Por otro lado, de acuerdo a lo planteado por los estruc-
turalistas (Durkheim y Merton) se tomaron como base las 
conductas desviadas (anomia) del trabajador frente a la 
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ALIENACIÓN 
LABORAL 

ALIENACIÓN CON 
RELACIÓN AL 
PRODUCTO 

ITEM 1 
A VECES NO ESTOY SEGURO 

DE COMPRENDER LA 
FINALIDAD DE MI LABOR. 

ITEM 2 
NO CREO QUE SEA 

PRECISAMENTE UNA HAZAÑA 
EL DESEMPEÑO DE MI LABOR.  

ITEM 3 
ACTUALMENTE EL SUELDO ES 
LO MÁS IMPORTANTE DE MI 

TRABAJO.  

ALIENACIÓN CON 
RELACIÓN A LAS 

CUALIDADES 

ITEM 4 
MI TRABAJO ME  HACE 

SENTIR REALMENTE 
REALIZADO.  

ITEM 5 

EL TRABAJO QUE HAGO 
ACTUALMENTE ME IMPIDE 

HACER USO DE MIS REALES 
HABILIDADES Y CAPACIDADES. 

ITEM 6 
MI TRABAJO ES UNA 

EXPERIENCIA QUE ME RESULTA 
GRATIFICANTE. 

ALIENACIÓN CON 
RELACIÓN AL 

PROCESO 

ITEM 7 
TENGO MUY POCO CONTROL 

SOBRE CÓMO TENGO QUE 
REALIZAR MI LABOR.  

ITEM 8 

ME RESULTA DIFÍCIL HACER 
CAMBIOS EN LA FORMA EN 

CÓMO DEBO HACER MI 
LABOR. 

ITEM 9 
YA ESTÁ TOTALMENTE FIJADO 

DE ANTEMANO LO QUE 
TENGO QUE HACER CADA DÍA.  

ALIENACIÓN CON 
RELACIÓN A LOS 

OTROS 

ITEM 
10 

MI LABOR CONTRIBUYE 
MUCHO AL BUEN 

FUNCIONAMIENTO DE LA 
ORGANIZACIÓN.  

ITEM 
11 

MUCHAS VECES SIENTO QUE 
MI LABOR POCO APORTA  A 

TODO LO QUE SE HACE AQUÍ. 

ITEM 
12 

A MENUDO ME PREGUNTO 
PARA QUÉ SIRVE LO QUE 
ESTOY HACIENDO EN MI 

TRABAJO.  

Figura 1. Ítems de alienación 
Fuente: Elaboración del autor.

estructura organizacional en tres categorías con 12 ítems, 
como se ilustran en la figura 2.

¿Cómo se midió? 

Las variables fueron medidas con relación a su favorabilidad 
colateral, esto es, las consecuencias que la alienación y la 
anomia pueden tener sobre la estructura organizacional, 
tanto para Icontec como para el trabajador y los clientes2. 
Para esto, se generó una escala que mide la favorabilidad 
de cada ítem en los 22 trabajadores, así:

2	 La escala de favorabilidad surge del total de respuestas de los 22 
trabajadores, con relación a su nivel de acuerdo y frecuencia; si 
todos respondieran, con nivel de acuerdo y de frecuencia, uno, el 
total sería 22; si todos respondieran cinco, el total sería 110. 

Para los ítems de alienación 1, 2, 3, 5, 7, 8, 9, 11 y 12, la 
escala general se representa en la figura 3.

Para los ítems de alienación 4, 6 y 10, la escala general 
se representa en la figura 4.

Para todos los ítems de anomia, la escala general se re-
presenta en la figura 5: 

Discusión

Alienación

En términos generales, los resultados fueron favorables; 
pues, los ítems que obedecían a la escala general de alie-
nación A, no sobrepasaron los 66 puntos; por otro lado, los 
ítems que obedecían a la escala general de alienación B, 
sobrepasaron los 66 puntos. (Ver tabla 1)
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Figura 2. Ítems de anomia indagados 
Fuente: Elaboración del autor.

Favorable

22 66 110

Desfavorable

Figura 3. Escala general de alienación A
Fuente: Elaboración del autor. Resultados del estudio

Desfavorable

22 66 110

Favorable

Figura 4. Escala general alienación B
Fuente: Elaboración del autor. Resultados del estudio

Favorable

22 66 110

Desfavorable

Figura 5. Escala general de anomia.
Fuente: Elaboración del autor. Resultados del estudio. 

Esto diría, relativamente, que la alienación en Icontec 
no es un tema contingente que genere daños. Pero, la alie-
nación, como asegura Marx, no es una variable que implique 
generalidad; por el contrario, es una variable que actúa al 
margen, sus efectos no pueden verse con claridad en resul-
tados generales.
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Tabla 2 Resultados individuales de alienación

Ítems

Trabajador No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 

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

2 1 1 2 3 2 4 4 2 3 2 1 1 8

3 2 2 4 3 4 3 2 3 4 4 1 1 12

4 3 4 5 1 5 2 2 3 4 4 2 4 31

5 1 1 1 3 3 3 1 1 1 5 1 1 0

6 2 2 3 3 2 3 2 3 3 4 2 2 0

7 1 4 3 4 3 4 3 1 4 5 1 1 8

8 1 1 1 3 3 4 1 1 2 4 2 2 0

9 1 1 3 2 2 2 1 1 2 4 1 2 8

10 1 3 4 4 1 4 1 1 3 5 1 1 4

11 1 1 3 3 3 5 1 2 2 5 1 1 0

12 1 4 1 4 2 5 1 3 2 5 1 1 4

13 1 2 3 3 2 4 2 2 3 4 2 2 0

14 1 1 3 4 2 4 1 3 3 5 1 1 0

15 1 2 3 3 4 4 2 2 2 4 2 2 4

16 1 1 3 5 2 4 2 2 1 5 1 2 0

17 1 1 1 5 2 5 2 1 3 5 1 1 0

18 1 3 5 3 4 4 2 1 3 4 1 1 9

Ítems

Trabajador No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 

19 4 3 5 4 3 4 4 3 3 3 5 5 23

20 2 4 3 2 2 3 1 1 2 4 1 1 8

21 1 1 1 3 3 5 1 1 3 5 1 1 0

22 1 3 4 4 1 4 1 1 1 5 1 1 4

Total por ítem 30 46 64 73 56 85 39 40 55 96 31 36

Total ítem con 
puntajes más altos 4 16 27 38 17 69 8 0 12 91 5 9

Fuente: Elaboración del autor, resultados del estudio.

Tabla 1. Resultados generales Alienación

ÍTEMS

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

30 46 64 73 56 85 39 40 55 96 31 36

Fuente: Elaboración del autor. Resultados del estudio
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En la tabla 2, se evidencia que los trabajadores 3, 4 y 19 
presentaron mayores puntajes de alienación. El trabajador 
3, obtuvo un puntaje de 12; el trabajador 4, de 31, y el 
trabajador 19, de 23. A diferencia de lo que la favorabilidad 
colateral demostró, los resultados individuales mostraron 
que sí hay alienación, al margen de la generalidad, que tie-
ne implicaciones directas en los sujetos. 

Anomia o conductas desviadas. 

Los resultados demostraron favorabilidad, pues no sobrepasa-
ron la media; de hecho, los resultados estuvieron por debajo 

Tabla 3. Resultados generales anomia (Conductas desviadas).

ÍTEMS

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

38 36 32 33 44 33 31 31 24 24 34 28

Fuente: Elaboración del autor, resultados del estudio.

Tabla 4 Resultados individuales anomia (Conductas desviadas).

Ítems

Trabajador No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total

1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 0

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0

3 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3

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

5 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 0

6 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 0

7 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 0

8 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 0

9 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0

10 3 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 6

11 2 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3

12 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 3 2 3

13 1 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3

14 2 1 1 3 3 2 2 1 1 1 3 1 9

15 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 2 1 6

16 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 3 2 3

17 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0

18 2 2 2 1 3 2 2 3 1 1 2 2 6

19 2 2 2 2 3 5 2 2 2 2 2 2 8

20 2 3 2 3 3 2 2 1 1 1 1 1 9

21 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3

22 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 0

Total por ítem 38 36 32 33 44 33 31 31 24 24 34 28

Total ítem con puntajes más altos 6 9 0 6 21 5 3 6 0 0 9 0

Fuente: Elaboración del autor, resultados del estudio.

22 puntos. Las principales conductas desviadas se evidencia-
ron en los ítems 1, 2, 4, 5, 6, 8 y 11, donde la frecuencia de las 
desviaciones fue calificada, más de una vez, con un nivel de 3 
(algunas veces), este, obedeciendo a que tales conductas se 
han presentado más de 2 veces. (Ver tablas 3 y 4)

Las principales conductas desviadas están relacionadas 
con la organización, correspondientes al ítem dos, ya que 
tres trabajadores, por más de dos ocasiones, llegaron tarde 
sin avisar a su jefe; con los compañeros, en el ítem cinco, 
pues siete trabajadores, por más de dos ocasiones, habla-
ron mal de sus compañeros, y con relación a los clientes, 
en el ítem once, ya que aseguran que los clientes se han 
quejado más de dos veces por su labor. 
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La discusión de los resultados está orientada a analizar 
las tres clases de hipótesis planteadas en el estudio, a sa-
ber: Hipótesis  de investigación (H1); hipótesis nula (Ho); 
hipótesis alternativas (Ha1, Ha2, Ha3 y Ha4)

Se evidencia que los trabajadores 3, 4 y 19 presentaron 
mayores puntajes de alienación, siendo evaluados con re-
sultados mayores a 3 (algunas veces), sin tener en cuenta 
los resultados de 1 (nunca) y 2 (casi nunca); no se obtu-
vieron resultados mayores a 3: el trabajador 3, obtuvo un 
puntaje de 12; el trabajador 4, de 31, y el trabajador 19, 
de 23. Para ellos, las puntuaciones en conductas desviadas 
fueron 3, 3 y 8, respectivamente, resultados que obedecen 
a la suma de los puntajes mayores a 2, en cada trabajador. 
Por otro lado, los puntajes más altos con relación a las con-
ductas desviadas se presentaron en los trabajadores 14, 19 
y 20. El trabajador 14 con un puntaje de 9, quien obtuvo un 
puntaje de alienación 0; el trabajador 19 con un puntaje de 
8; el trabajador 20 con un puntaje de 9, quien obtuvo un 
puntaje de alienación 8.

De acuerdo con los resultados obtenidos, la hipótesis H1, 
donde los trabajadores que presenten más alienación pre-
sentarán más conductas desviadas, se niega, pues cumple 
relativamente con un 34% sobre el total de los trabajadores 
más alienados (3, 4 y 19). El trabajador 19 obtuvo el tercer 
puntaje más alto en los resultados de las conductas des-
viadas, estas conductas se presentan en la relación con los 
compañeros. Este trabajador presenta alienación, con pun-
tajes desfavorables, en relación al producto de su trabajo, 
al proceso productivo y a los compañeros, con puntajes de 
9, 4 y 10, respectivamente. 

El trabajador 4, con un puntaje de alienación 31, con 
relación al producto de su trabajo, al desarrollo de cuali-
dades, al proceso productivo y a los compañeros, con pun-
tajes de 9, 14, 4 y 4, respectivamente; a la vez, obtuvo un 
puntaje de 3 con relación a las conductas desviadas hacia 
los compañeros: en consecuencia, a pesar de su alienación, 
las conductas desviadas no aparecen como hechos, pues 
solo se representan en bajas proporciones; el trabajador 3 
obtuvo un puntaje de alienación 12, con relación al produc-
to, al desarrollo de cualidades y al proceso productivo, con 
puntajes de 4, 4 y 4, respectivamente; a la vez, presentó 
conductas desviadas con un puntaje de 3, con relación a la 
organización. Del mismo modo que en el trabajador 4, la 
alienación le afecta directamente pero no presenta conduc-
tas desviadas relacionadas directamente con la estructura 
organizacional.

Por otro lado, la hipótesis nula Ho, donde “los trabajado-
res que presenten más alienación no presentarán conductas 
desviadas”, se confirma con un 64% solo para los trabajado-
res 3 y 4, con puntajes altos de alienación, pero bajos en 
conductas desviadas. 

En la hipótesis Ha1, “los trabajadores que presenten 
más alienación con relación a la producción de cualidades 
en sí mismos, presentarán más conductas desviadas con 
relación a los clientes y compañeros”, no se cumplió, a 
pesar de que hubo correlación, por los bajos puntajes que 
obtuvieron los trabajadores; el trabajador 3, afirmó que 
su actividad laboral le impide hacer uso de sus verdaderas 
capacidades. Pero, con relación a los clientes y compañe-
ros, negó tener conductas desviadas, solo lo afirmó con 
relación a usar demasiado tiempo libre; el trabajador 4, 

presentó un alto nivel de alienación en esta relación, con 
un puntaje de 14, pero con un puntaje de 3 en la relación 
de conducta desviada hacía sus compañeros, admitió de-
morar las respuestas a sus compañeros, el último ítem de 
los cuatro que abarcan la relación con los compañeros, 
y con los clientes no tuvo puntaje de correlación, pues 
afirmó nunca haber tenido conductas desviadas hacía los 
clientes; el trabajador 19, tuvo un puntaje de 8 con rela-
ción a los compañeros. Pero, negó tener conductas desvia-
das repetitivas con los clientes. 

La hipótesis Ha2, “los trabajadores que presenten más 
alienación con relación al producto, presentarán más con-
ductas desviadas con relación a la organización”, se negó: 
aunque el trabajador 3 afirmó que el suelo es lo más impor-
tante de su trabajo, con un puntaje de 4, y afirmó tomar 
demasiado tiempo libre, los niveles de conductas desviadas 
en ese ítem son muy bajos; el trabajador 4, afirmó tener 
conductas desviadas en esa relación, con 9 puntos. Pero, 
negó tener conductas desviadas hacía la organización; el 
trabajador 19, afirmó tener conductas desviadas con rela-
ción al producto de su trabajo, con 9 puntos. Pero, negó 
tener conductas desviadas hacía la organización. 

La hipótesis Ha3, “los trabajadores que presenten más 
alienación con relación al proceso, presentarán más con-
ductas desviadas con relación a los clientes”, fue negada, 
ya que los resultados de los tres trabajadores, de 4 puntos, 
muy bajos en esta relación, negaron tener conductas des-
viadas hacía los clientes. 

En la hipótesis Ha4, “Los trabajadores que presenten 
más alienación con relación a los compañeros, presenta-
rán más conductas desviadas con relación a los compañeros 
y los clientes”, se negó: a pesar de que el trabajador 19 
obtuvo un puntaje de 10, no obtuvo tuvo niveles altos de 
conductas desviadas hacía los clientes; Los trabajadores 3 y 
4 presentaron niveles de 4 en alienación y solo el trabajador 
4, con un puntaje de 3, presentó conductas desviadas en 
esa relación. Por lo tanto, no se confirma la hipótesis.

Conclusiones

•	 Los niveles de alienación no fueron altos. Pero, esta se 
presentó en varios trabajadores con relación a las cuatro 
formas de alienación planteadas por Marx. (Véase resul-
tados ítem 3, 5 y 9) 

•	 La alienación con relación a la generación de cualidades 
en el trabajador fue la forma de alienación con mayor 
influencia sobre los trabajadores de Icontec, seguida de 
la alienación con relación al producto del trabajo. 

•	 Las principales conductas desviadas se presentan en la 
relación con los compañeros, de acuerdo a no hablar muy 
bien de alguien. 

•	 Las conductas desviadas no son una variable fácil de me-
dir, debido a lo directo de cada ítem; medirla puede ser 
visto por el trabajador como una acusación colateral. Se 
debe buscar un método experimental que permita evi-
denciar conductas desviadas de forma más efectiva.   

•	 A nivel  de las teorías Sociólogas, el discurso de Carl Marx  
es antagónico al de Emile Durkheim, pero en el ejercicio 
académico es interesante el cruce de variables sobre el 
eje  de estudio planteado.
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•	 Si bien la alienación resulta, en última instancia, nociva 
para el trabajador, al parecer, se inhibe a asumir com-
portamientos desviados frente a la estructura organiza-
cional. Es de suma importancia determinar, en términos 
de clima organizacional, hasta qué punto los trabajado-
res de una organización se deshumanizan en su activi-
dad, se estancan, y no pueden encontrar otras formas 
de desarrollarse. 

•	 La alienación y la anomia son constructos con implicacio-
nes prácticas, en tanto a su medición, complejas; debe 
analizarse desde perspectivas más experimentales que 
permitan cuantificarles de modo más seguro y directo.

•	 La alienación, se puede asegurar, es un atributo natu-
ral en las relaciones laborales y puede representarse en 
cualquier dimensión del trabajo; en lo transcurrido del 
trabajo de campo, se evidenciaron conductas anómicas 
y sentimientos de alienación repentina. Ambas variables 
son aspectos muy importantes, que deben evaluarse en 
otros contextos y de diferentes formas. 
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