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Resumen

Introducción: En el estudio del comportamiento organizacional se destaca con más frecuencia la importancia del 
proceso de socialización organizacional, relacionado con la adaptación al trabajo y el desarrollo de las compe-
tencias para el rol laboral; así como un interés creciente por los estados positivos en el trabajo como el work 
engagement (caracterizado por el vigor, dedicación y absorción) y que puede evidenciar la identificación del 
trabajador con la cultura de la organización.
Objetivo: Examinar el efecto de los dominios de la socialización organizacional sobre el work engagement que 
reportan tener los trabajadores mexicanos de la muestra.
Método: Estudio transversal-correlacional analítico, mediante análisis de regresión con los datos del Inven-
tario de Socialización Organizacional de Taormina (1994), y el Utrecht Work Engagement Scale, en su versión al 
español por Schaufeli, Bakker y Salanova (2006), en 187 trabajadores mexicanos.
Resultados: Los análisis de regresión mostraron que la combinación de la comprensión funcional y las perspec-
tivas de futuro se combinan para la aparición del vigor (Beta .29, .21), la absorción (Beta .23, .23) y la dedicación 
al trabajo (Beta .34, .25) en los trabajadores de la muestra. Se encontró que los cuatro factores de la socialización 
organizacional correlacionan con el vigor (.35), la absorción (.34) y la dedicación (.47).
Conclusiones: En los trabajadores de la muestra la comprensión y las perspectivas de beneficios, generan efectos 
en el vigor, la absorción y la dedicación al trabajo. Se señala la importancia de la socialización en la aparición de 
engagement como antecedente y componente de la productividad y el bienestar en el trabajo.

Palabras clave: socialización organizacional; work engagement; comportamiento en el trabajo.

Abstract

Introduction: not only the importance of the process of organizational socialization related to work adaptability 
and the development of competencies for the job role, has recently been highlighted more frequently in organi-
zational behavior studies, but also a growing interest in positive states of work such as work engagement (charac-
terized by vigor, dedication and absorption) and which can demonstrate the identification of the worker with the 
culture of the organization.
Objective: to examine the effect of the domains of organizational socialization on the work engagement reported 
by the Mexican workers in the sample.
Method: A transversal-correlational analytical study through a regression analysis with the data of the Inventory 
of Organizational Socialization of Taormina (1994), and the Utrecht Work Engagement Scale, in its Spanish version 
by Wilmar Schaufeli, Arnold Bakker and Salanova (2006), in 187 Mexican workers, was conducted.
Results: Regression analysis showed that the combination of understanding and future prospects were 
integrated for the display of vigor (Beta .29, .21), absorption (Beta .23, .23) and dedication to work (Beta .34, .25) 
in the sample workers. It was found that the four factors of organizational socialization correlate with vigor (.35), 
absorption (.34) and dedication (.47).dedication.
Conclusions: In the workers of the sample the understanding and the perspectives of benefits, generate effects 
in the vigor, the absorption and the dedication to the work. The importance of socialization in the appearance of 
engagement as a psychological state related to productivity and well-being at work is pointed out.

Keywords: organizational socialization; work engagement; behavior at work.
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1.	 INTRODUCCIÓN

En la actualidad los empleados de las diferentes organizaciones se enfrentan 
a retos como la incertidumbre financiera, implementación de nuevas tecno-
logías, escasez de mano de obra, problemas políticos e inseguridad pública, 
lo cual hace necesario que desarrollen la capacidad de adaptarse, avanzar 
y generar cambios positivos en las empresas que viven enormes presiones. 
Esto hace que el papel tradicional de la socialización organizacional, enfocado 
en adaptarse a una organización estática y sin cambios (Danielson, 2004), sea 
obsoleto y poco útil para afrontar las demandas del ambiente. Por otro lado, 
las necesidades constantes de socialización de individuos que viven cambios 
de empleo, de puesto de trabajo, tecnológicos o procesos de fusión, hacen 
necesario vincular la socialización con estados psicológicos positivos que 
permitan a las personas afrontar con éxito esos cambios (Rollag, Parise, & 
Cross, 2005; Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker, 2007).

En ese contexto también es complicado para las organizaciones proponerse 
como objetivos la creación de culturas fuertes (Denison & Mishra, 1995; 
Wallach, 1983). En vez de eso, promover una cultura organizacional orientada 
a la flexibilidad, basada en el apoyo social puede ser más apropiada para 
competir en los términos de la economía actual. La cultura organizacional se 
ha asociado con la eficacia organizacional, el comportamiento de liderazgo, 
la satisfacción laboral y con la atracción de empelados a las empresas 
(Macintosh & Doherty, 2010; San Park & Hyun Kim, 2009; Tsai, 2011; Gregory, 
Harris, Armenakis, & Shook, 2009). 

En la actualidad las personas están cada vez más interesadas en trabajar en 
empresas que poseen culturas organizacionales flexibles, en donde pueden 
encontrar mayores niveles de desarrollo y satisfacción laboral (Wallach, 1983; 
Lund, 2003; McKinnon, Harrison, Chow, & Wu, 2003; Silverthorne, 2004). 

La socialización organizacional, puede ser una evidencia de que existe 
adaptación a la organización y que este proceso es un facilitador del 
compromiso y el bienestar laboral. El modelo de Taormina (1994; 1997) 
es uno de los varios enfoques que explica esta variable y está basado en 
cuatro dominios de contenido (Entrenamiento, Comprensión, Apoyo de los 
compañeros y Perspectivas de futuro), los cuales se desarrollan durante toda 
la vida laboral de forma simultánea, en diferentes grados (Wanous, 1992; 
Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Lisbona, Morales & Palací, 2009; Chao, 
O´Leary-Kelly, Wolf, Klein & Gardner, 1994); también se pueden entender 
como esferas de influencia o actividades que interactúan entre sí (Taormina, 
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1994; 1997; 2004). Este modelo ha sido retomado por diversos autores como 
base para investigaciones recientes en donde se han identificado relaciones 
de los dominios de socialización con el compromiso afectivo y normativo 
hacia la organización (Calderón, Laca, Pando & Pedroza, 2015). Igualmente, 
la socialización organizacional se ha visto vinculada con conductas de 
motivación y proactividad (Lisbona, et al., 2009) y también se han sugerido 
estudios empíricos con el capital psicológico y otras variables positivas como 
el engagement y el compromiso organizacional (Simons & Buitendach, 2013; 
Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008).

La mayoría de las investigaciones centradas en el estudio de las variables que 
influyen en el rendimiento, satisfacción y salud del personal en las organi-
zaciones han sido realizadas desde una visión negativa. Sin embargo, en los 
últimos 20 años, el estudio de los estados psicológicos considerados como 
positivos ha surgido como contrapeso al enfoque patologizante de la psico-
logía. Schaufeli, Salanova, Gonzáles-Romá y Bakker (2002) introdujeron el 
concepto de work engagement como el estado psicosocial positivo caracte-
rizado por vigor, dedicación y absorción. Mientras que la socialización organi-
zacional es un tema de investigación que se ha vinculado recientemente con 
la salud ocupacional y el bienestar.

La relación entre la socialización organizacional y el engagement ha sido 
resaltada por diversos autores (Lisbona, et al., 2009; Bamford, Wong & 
Laschinger, 2013; Csikszentmihalyi, 1990; Konstantellou, 2001 & Calderón et 
al., 2015), para los cuales la implicación de los conocimientos y capacidades 
en el trabajo, la realización de tareas de manera efectiva tanto individual-
mente como colectivamente, el planteamiento de metas personales encami-
nadas a las metas de la organización, el incremento de la productividad y la 
aceptación de la cultura organizacional, presentan una relación estrecha con 
fenómenos como el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y la 
socialización organizacional.

1.1.	 Socialización Organizacional

Para un individuo que ingresa a un nuevo empleo, una nueva organización, 
o tiene un ascenso, esta etapa es considerada crítica (Wang, Kammeyer-
Mueller, Liu & Li, 2015; Saks & Gruman, 2018; Holton, 1996; Wanous, 1980). 
Durante este lapso, el empleado puede desarrollar habilidades para el 
trabajo y en general enfrentar las demandas del ambiente organizacional que  
requiere su nuevo rol. 
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En muchas ocasiones, la socialización efectiva enfrenta la necesidad de 
superar aspectos negativos potenciales típicos de la adaptación a un nuevo 
empleo, tales como el estrés, la ansiedad e incertidumbre frente a la nueva 
situación y tareas (Louis, 1980; Nelson & Quick, 1991; Wanous, 1992; Saks, 
1996; Ellis, Bauer, Mansfield, Erdogan Truxillo & Simon, 2015; Mafud, Arocena 
& Moreno, 2017). En algunos casos los empleados deciden abandonar la 
organización al no lograr adaptarse a ella. Según diferentes investigaciones, 
hasta el 25% de los trabajadores mexicanos podrían hacerlo en los primeros 
6 meses (Wanous, 1992; Chao, et al., 1994; Calderón Mafud, et al., 2015).

Este ajuste llamado socialización organizacional tiene diferentes aspectos 
que lo componen y que en general tiene que ver con cambios personales en 
el nuevo trabajador como efecto del cambio de los individuos con los que 
interactúa (Bauer & Erdogan, 2014; Major, Kozlowski, Chao & Gardner, 1995). 
Cuando una persona se adapta a la nueva cultura organizacional, también 
sus compañeros de trabajo, jefe y la organización reciben beneficios de ello 
porque existen relaciones de la socialización que favorecen la satisfacción 
laboral y el compromiso organizacional, además de los cambios positivos en 
la interacción social (Song, Chon, Ding & Gu, 2015; Bauer, Morrison, Callister, 
& Ferris, 1998; Cable & Parsons, 2001; Fisher, 1986; Klein & Weaver, 2000).

Los vertiginosos cambios tecnológicos y sociopolíticos que experimentan 
las organizaciones imponen al proceso de socialización una orientación 
hacia la constante innovación del sistema organizacional, y es posible que el 
aprendizaje de la cultura busque más la adaptación a los cambios culturales 
que únicamente mantener la cultura establecida y obstaculizar con ello la 
capacidad de una organización para ser ágil y adaptarse al medio ambiente 
(Danielson, 2004; Wanous, 1980; Chao et al., 1994; Taormina, 1994; 1997; 
2004).

Aunque la mayor parte de la investigación sobre este tema se ha centrado 
en el proceso de aprendizaje o adaptación, algunos autores han enfocado 
sus estudios en los factores de interacción implicados en el éxito de este 
proceso (Taormina & Gao, 2008; Jones, 1986; Hesketh & Myors, 1997). Estos 
enfoques sostienen que es necesario prestar mayor atención a las necesi-
dades de los empleados (Vandenberg & Scarpello, 1994) y a la necesidad 
de la cultura organizacional (Schein, 1996), considerando a la socialización 
de organización desde una perspectiva interaccionista. En ella se sugiere 
que existe alguna influencia recíproca entre los individuos en transición y 
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los miembros de mayor antigüedad, quienes facilitan la comprensión con 
sus conocimientos sobre la organización (Jones, 1986; Wanous, 1980; Allee, 
1997; Amidon, 1997; Nonaka, Takeuchi & Umemoto, 1996; Danielson, 2004).

Los componentes del modelo de Taormina son: 

a.	 El entrenamiento, que se entiende como los actos, procesos o métodos 
mediante los cuales se adquieren habilidades funcionales o para 
realizar un trabajo específico (Louis, 1980; Feldman & Brett, 1983). En 
este dominio se enfatiza la valoración que un empleado hace del nivel 
de experiencias que la organización le ha brindado y que le sirven para 
desarrollar las competencias consideradas adecuadas y suficientes para 
realizar exitosamente el trabajo (Taormina, 1997).

b.	 La comprensión funcional de la organización es “la medida en que un 
empleado comprende plenamente y puede aplicar conocimientos sobre 
su trabajo, la organización, su gente y su cultura” (Taormina, 1997, 
p.34). De este modo, comprensión se refiere a que el empleado logre 
comprender plenamente cómo funcionan las reglas y normas de la 
organización, su cultura, la forma de interactuar y su forma de operar. 

c.	 El apoyo de los compañeros de trabajo se refiere al soporte emocional, 
moral o instrumental (que excluye las compensaciones financieras 
por parte de la empresa, jefes u otros empleados de la organización). 
Esta área se refiere a la cantidad de aceptación que un empleado logra 
obtener de sus compañeros como efecto de haber mostrado compe-
tencias y comportamientos apropiados (Taormina, 1994; 1997; Taormina 
& Gao, 2008).

d.	 Perspectivas de futuro es la cantidad de beneficios que un empleado 
prevé que podría llegar a tener en su carrera laboral dentro de la empresa 
en que trabaja. Este dominio podría verse representado por recompensas 
económicas, bonos y las posibilidades de ascenso que uno percibe tener 
en una organización. 

Taormina y Gao (2008) encuentran compatibilidad y coherencia entre su 
propuesta y otros dos modelos teóricos de socialización organizacional (Chao 
et al., 1994; Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Taormina, 1994; 1997), 
que estudian el contenido de la socialización, las áreas y el proceso respec-
tivamente. El enfoque de Taormina (1997) estaba compuesto por cuatro 
dimensiones de la socialización (entrenamiento, comprensión funcional 
de la organización, apoyo de los compañeros de trabajo y perspectivas de 
futuro), que también consideraban las seis áreas identificadas por Chao et 



Psicogente, 23(43): pp.1-22. Enero-Junio, 2020. https://doi.org/10.17081/psico.23.43.30846

José Luis Calderón-Mafud  - Manuel Pando-Moreno  - Ma. de Lourdes Preciado-Serrano  - Cecilia Colunga-Rodríguez 

al. (1994) (eficiencia de rendimiento, política, lenguaje, personas, objetivos/
valores organizacionales e historia), así como las cinco áreas de socialización 
del modelo de Cooper-Thomas y Anderson (2006) (tarea, rol y desempeño; 
compañero de trabajo, social y de grupo; historia, metas y organización; y 
perspectivas futuras). 

Diferentes autores han encontrado poca investigación sobre factores indivi-
duales, y que algunos de ellos como la autoeficacia o las necesidades pueden 
influir recíprocamente en el proceso de socialización organizacional (Fisher, 
1986; Jones, 1986; Bauer et al., 1998; Taormina, 2009). Sus evidencias 
muestran, por una parte, cómo las relaciones de apoyo mutuo y el apoyo 
recibido de los compañeros durante la socialización, facilita la creación de 
compromiso con la organización (Meyer, Allen & Topolnytsky, 1998; Tierney, 
Bauer & Potter, 2002; Filstad, 2004; 2011; Mitus, 2006; Calderón Mafud, 
et al., 2015). Por otro lado, el entrenamiento, el soporte emocional y la 
comprensión funcional que un trabajador obtiene de sus compañeros actúan 
para que este pueda enfrentar los cambios organizacionales que lo obligan a 
clarificar su rol constantemente (Lapointe, Vandenbergbe & Boudrias, 2014; 
Feldman, 1981). Además, la socialización organizacional permite que un 
trabajador perciba tener satisfacción en el trabajo gracias a que sus compa-
ñeros le brindan aprendizaje y apoyo para clarificar su rol laboral (Autry & 
Daugherty, 2003; Chao et al., 1994; Schmidt, 2010; Taormina, 1997).

Por último, las perspectivas de futuro están relacionadas con la retención 
de talento en las organizaciones, porque las recompensas extrínsecas entre-
gadas por la organización logran que un empleado desee continuar siendo 
miembro de la misma (Chen, Ployhart, Thomas, Anderson y Bliese, 2011; 
Taormina, 1994, 1997, 2004). 

En suma, la investigación sobre la socialización organizacional ha encontrado 
evidencias de que este proceso influye en el compromiso de los trabajadores, 
mejora su nivel de satisfacción con el empleo, incrementa las relaciones de 
apoyo y ayuda a clarificar su rol laboral aumentando su nivel de autoeficacia 
y genera niveles elevados de engagement en poblaciones estudiadas.

1.2.	 Work engagement

El estudio de los estados psicológicos positivos es muy reciente en el ámbito 
laboral. El estado conocido como engagement involucra a otros factores 
que facilitan que un empleado pueda desarrollarse con eficacia dentro de 
una organización. Se define como un estado de energía, vigor, entusiasmo, 
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motivación y compromiso relacionados con la productividad; podría decirse 
que una persona que está en un estado de engagement está física, cognitiva 
y emocionalmente implicada con su rol en el trabajo (Kahn, 1990; Schaufeli, 
et al., 2002).

El engagement puede ser concebido también como una interdependencia 
recíproca entre los intereses económicos de una organización y los aspectos 
socioemocionales de sus miembros, los cuales al interactuar hacen crecer a 
todos en conjunto, es decir, que mientras la empresa satisface sus intereses 
y metas, esta facilita a sus miembros desarrollarse, adquirir aprendizajes que 
les consientan ascender en su carrera y experimentar bienestar y satisfacción 
laboral (Saks, 2006; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008).

El estado de engagement está íntimamente ligado a la productividad debido 
a que les permite a los miembros de las organizaciones aprovechar mejor sus 
roles laborales y es un complemento emocional para que el trabajador pueda 
realizar sus tareas de manera eficiente (Kahn, 1990; May, Gilson & Harter, 
2004; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009). Sin embargo, 
este estado positivo no proviene únicamente de factores personales, sino 
que depende de algunas características culturales de las organizaciones 
como la retroalimentación, el fomento a la autonomía, brindar oportuni-
dades de aprendizaje, y opciones para el desarrollo de carrera, lo cual genera 
un mayor contacto interpersonal, trabajo en equipo, e interés en los compa-
ñeros (Konstantellou, 2001).

De acuerdo con esto, se sabe que cuando las empresas fomentan procesos 
de socialización en los que todos accedan a una culturización uniforme, ello 
puede generar que el estado de engagement aparezca de manera grupal, 
en ciertos equipos de trabajo, o incluso partes de la organización (Salanova, 
Agut & Peiró, 2005). La socialización organizacional cumple un papel impor-
tante en los sistemas que se enfocan a aumentar la productividad de una 
empresa. Al tomar en cuenta las necesidades de sus miembros, una organi-
zación facilita su implicación en la cultura, y estos a su vez, se interesan en 
tratar de cumplir con los valores y necesidades de la organización (Schaufeli 
& Salanova, 2007).

Se han encontrado relaciones entre el work engagement y los procesos de 
socialización y liderazgo en la organización; se sabe que una persona podría 
ser influenciada por el apoyo de sus compañeros en el trabajo, sin embargo, 
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son los líderes quienes están involucrados directamente con la vida laboral 
de los individuos, de esa manera fomentan y tienen un papel importante en 
la determinación del nivel de engagement en los empleados (Bamford, et al., 
2013). 

Finalmente, como hipótesis principal se plantea que la socialización como 
proceso relacionado con estados de autoeficacia, la claridad de rol y en general 
con estados de satisfacción en el trabajo, que permiten que se eleven los 
niveles de vigor, y que al mostrarse competencias relacionadas con el trabajo 
y organización, los trabajadores muestren mayor dedicación a las tareas y su 
absorción. Es decir, los dominios de la socialización organizacional mostrarían 
efectos significativos en las tres dimensiones del work engagement y para 
evidenciarlo, se planteó realizar correlaciones de Pearson, además de tres 
modelos de regresión lineal múltiple paso a paso.

2.	 MÉTODO

2.1.	 Diseño

El diseño que se llevó a cabo fue un estudio transversal-correlacional analítico 
con la finalidad de establecer efectos de los dominios de la socialización sobre 
los componentes del work engagement.

2.2.	 Instrumentos

2.2.1.	 Inventario de Socialización Organizacional validado al español

Por Bravo, Gómez-Jacinto y Montalbán (2004), a partir de Taormina (1994). 
Se compone de 20 ítems divididos en cuatro escalas: entrenamiento, 
comprensión, apoyo de los compañeros y perspectivas de futuro. Cada 
reactivo es una afirmación respecto a la forma en que se desarrolla la socia-
lización organizacional del participante, por ejemplo, “la formación recibida 
me ha ofrecido un completo conocimiento de las habilidades necesarias 
para mi trabajo” (reactivo 3), “creo conocer muy bien cómo funciona la 
institución” (reactivo 10), o “puedo prever fácilmente mis posibilidades de 
ascenso dentro de la institución” (reactivo 18). Se responde mediante una 
escala Likert de cinco puntos desde 1 “Nunca” hasta 5 “Siempre”. Para su 
calificación se obtienen las medias y desviaciones típicas de los participantes 
en cada una de las cuatro escalas. En su validación de la traducción española 
de Bravo, et al. (2004) realizada con una muestra de 370 trabajadores con 
media de edad 24 años reportaron una confiabilidad, alfa de Cronbach, para 
el total del cuestionario, de .79. 
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2.2.2.	 Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2002)

Elaborada en su versión al español por Schaufeli, Bakker y Salanova (2006). 
Se compone por tres subescalas de cinco ítems cada una: vigor, dedicación 
y absorción, que los participantes deben responder en una respuesta tipo 
Likert de seis puntos desde 0 “Nunca-Ninguna vez” hasta 6 “Siempre-todos 
los días. Un ejemplo de ítem para vigor es “En mi trabajo me siento lleno de 
energía”, para dedicación “Estoy entusiasmado con mi trabajo” y, por último, 
“El tiempo ‘vuela’ cuando estoy trabajando” es un ejemplo de la dimensión 
absorción. La consistencia interna (alpha de Cronbach) para vigor, dedicación 
y absorción es de .83, .89 y .82, respectivamente. 

2.3.	 Participantes

Participaron en el estudio 187 empleados de cinco organizaciones distintas, 
pertenecientes a los municipios de Colima y Manzanillo en México. Estos 
participantes fueron seleccionados aleatoriamente al salir o llegar a sus 
trabajos y se les entregó un cuestionario solo cuando se trataba de empleados 
contratados y con al menos un año trabajando. La edad media de la muestra 
fue el rango de 26 a 30 años. El 37% tiene más de 3 años de antigüedad en el 
empleo y un 53% de la muestra de participantes estuvo formado por mujeres.

2.4.	 Procedimiento

Se seleccionaron organizaciones como unidades de observaciones bajo el 
siguiente procedimiento: El marco muestral se realizó a partir de la consulta 
en el Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (http://www3.
inegi.org.mx) Se seleccionaron áreas geográficas de Colima y Manzanillo. Se 
obtuvo un marco muestral de 785 empresas.

Se desarrolló un esquema de muestreo probabilístico (que consideró la 
participación de las variables de personal ocupado total) y estratificado con 
selección independiente para cada estrato por dominio de estudio. El compo-
nente principal es una combinación lineal de las variables personal ocupado 
total y contribución a su sector. La estratificación del componente mediante 
el algoritmo de k-medias aplicado al componente principal generó cinco 
estratos. El cálculo de la muestra resultó en un total de 187 participantes 
seleccionados de tres estratos de acuerdo con su contribución al universo.

Posterior a la selección de las empresas, se eligieron empleados al azar 
durante la hora de salida de sus trabajos, en donde se les informó del objetivo 
del estudio y se les solicitó su colaboración voluntaria, mediante el uso de un 
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formato de consentimiento informado que detallaba los objetivos y el proce-
dimiento del estudio, el cual se presentó a cada uno de los participantes de 
la investigación.

2.5.	 Análisis de datos

Los datos se analizaron mediante correlaciones de Pearson para determinar 
el nivel de relación entre factores de cada variable, y de forma posterior se 
hicieron modelos de regresión hacia adelante para cada componente de 
work engagement con los dominios de la socialización.

2.6.	 Conflicto de interés

Durante la planeación y realización de esta investigación no existió ningún 
conflicto de interés, con ningún tercero o con los participantes. 

3.	 RESULTADOS

En la tabla 1 se muestran las correlaciones r de Pearson entre las dimen-
siones de socialización organizacional y las características del engagement. 
Se observó que las dimensiones de comprensión funcional y perspectivas de 
futuro correlacionan de forma media y positiva (.422** y .450** respectiva-
mente) con las tres características del engagement. El entrenamiento mostró 
una baja correlación con el engagement, al igual que el apoyo de los compa-
ñeros (.260 y .276 respectivamente), siendo relevante para estos resultados 
este dato debido a que el funcionamiento secuencial de la socialización inicia 
por el entrenamiento. 

Tabla 1. 
Correlaciones entre las dimensiones de Socialización Organizacional y las 
características de Engagement

SOCIALIZACIÓN 
ORGANIZACIONAL ENTRENAMIENTO COMPRENSIÓN APOYO A 

COMPAÑEROS
PERSPECTIVAS A 

FUTURO
Engagement .420** .260** .422** .276** .450**

Vigor .350** .196* .371** .206* .406**

Dedicación .469** .300** .440** .334** .482**

Absorción .343** .221* .359** .219* .358**

Nota: *p < .05, ** p < .01

Para analizar en qué medida las dimensiones de Comprensión y Perspectivas 
a futuro podrían ejercer efecto sobre los componentes del engagement de 
los participantes, se crearon tres modelos de regresión múltiple para cada 
una de las tres dimensiones del work engagement, utilizando los puntajes de 
cada uno de estos como variable criterio (variable dependiente) y las dimen-
siones de socialización organizacional como variables predictoras. 
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En la Tabla 2 en el modelo para la variable vigor, se mostró una contribución 
significativa de los dominios Comprensión funcional de la organización (.290) y 
Perspectivas de Futuro (.211) como antecedentes del vigor.

Tabla 2.  
Análisis de regresión múltiple para Vigor 

VARIABLE Ba EEb BETAc Td

Comprensión .313 .113 .290 2.776**
Perspectivas a futuro .353 .174 .211 2.025**

**	 (Significancia del estadístico t) p < .05 
a. B=Coeficiente de regresión no estandarizado. 
b. EE=Error estándar de la estimación  
c. B=Coeficiente de regresión estandarizado 
d. t= Estadístico t.

En el segundo modelo, para el componente dedicación, como se observa 
en a Tabla 3, también apareció de forma significativa la contribución de los 
dominios Comprensión funcional de la organización (.344) y Perspectivas de 
Futuro (.251) para explicar la dedicación.

Tabla 3. 
Análisis de regresión múltiple para Dedicación 

VARIABLE Ba EEb BETAc Td

Comprensión .407 .117 .344 3.474**
Perspectivas a futuro .459 .181 .251 2.536**

** 	 (Significancia del estadístico t) p < .05 
a. B=Coeficiente de regresión no estandarizado.  
b. EE=Error estándar de la estimación  
c. B=Coeficiente de regresión estandarizado 
d. t= Estadístico t.

Finalmente, en el modelo para el factor conocido como absorción, nueva-
mente la contribución de los dominios Comprensión funcional de la organi-
zación (.232) y Perspectivas de Futuro (.231) apareció para explicar el funcio-
namiento de la absorción como efecto.

Tabla 4. 
Análisis de regresión múltiple para Absorción

VARIABLE Ba EEb BETAc Td

Comprensión . 397 .182 .232 2.181**
Perspectivas a futuro . 256 .118 .231 2.171**

**	 (Significancia del estadístico t) p < .05 
a. B=Coeficiente de regresión no estandarizado.  
b. EE=Error estándar de la estimación 
c. B=Coeficiente de regresión estandarizado 
d. t= Estadístico t.
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Los resultados muestran que en general, existen correlaciones positivas entre 
todos los dominios del work engagement y los de la socialización organiza-
cional; mientras que los resultados del análisis de regresión múltiple (Tablas 1, 
Tabla 2 y Tabla 3) mostraron que sólo los dominios de comprensión y perspec-
tivas a futuro aparecen como contribuciones sobre las tres características del 
estado de work engagement. 

4.	 DISCUSIONES

Los resultados obtenidos indican que la Socialización organizacional presenta 
correlación positiva significativa con el Engagement. Lo que indica que el 
Engagement pude ser resultado de una Socialización adecuada, coincidiendo 
así con lo encontrado por Lisbona, et al., (2009). 

De manera más específica, se encontró que el dominio de entrenamiento 
tiene relación positiva sobre el engagement debido a que al tener empleados 
capacitados y con las habilidades o destrezas que le permitan desempeñar su 
puesto de manera correcta, genera un amento en sus niveles de motivación 
permitiéndole tener mayor energía, persistencia y deseos por esforzarse 
al realizar las tareas (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Borrego, 2016). Se 
enfatiza el hecho de que, aunque la correlación es baja, el entrenamiento 
o formación son la base de la socialización y se sabe que un programa de 
capacitación continua genera que la autoeficacia en los miembros de la 
organización aumente (Lisbona, et al., 2009).

Igualmente, aunque los resultados muestran una correlación baja entre el 
apoyo a compañeros y el engagement, este dominio de la socialización tiene 
efectos importantes, de forma similar a lo mencionado por Konstantellou 
(2001) al observar que una de las características principales en empleados 
engaged es el interés por sus compañeros y el trabajo en equipo. Se considera 
que el apoyo recibido por parte de miembros de una organización provee al 
personal de vínculos afectivos que le permiten compartir intereses, metas 
personales y recursos profesionales con otros, disminuyendo los niveles de 
despersonalización, típicos en trabajadores que padecen Burnout (Maslach, 
2001).

La comprensión funcional de la organización presenta una relación positiva 
e influencia sobre el engagement, de la misma forma que evidenciaron 
Maslach, Jackson, Leiter, Schaufeli y Schwab (1986), mencionando que al 
comprender de manera adecuada su rol laboral, los empleados se perciben 
más comprometidos con metas y objetivos de la organización; esto les permite 
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por otra parte, trazar metas propias que generan satisfacción y motivación 
para búsqueda de nuevas metas (De Dreu, 2007; Decker, Calo & Weer, 2012). 

Las perspectivas de futuro poseen, al igual que la comprensión, gran influencia 
sobre la presencia del engagement en los empleados. Si el esfuerzo del 
personal es recompensado, la motivación se verá en aumento, por conse-
cuencia el vigor y la dedicación por realizar las tareas de la mejor manera, 
sin importar el tiempo que estas requieran, aumentará en la misma medida 
(Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008).

Los resultados obtenidos nos permiten proponer que el implementar 
programas que puedan mantener un adecuado nivel de socialización 
organizacional facilitará la aparición de empleados engaged, los cuales 
estarán comprometidos y satisfechos con la organización, aumentando 
así la productividad y el desarrollo de talento. Es importante mencionar 
que el engagement no es propio de un solo sujeto, si no que puede surgir 
de manera grupal teniendo impacto en una o varias áreas de la empresa 
(Salanova, et al., 2005). 

Los elementos de la socialización organizacional conocidos como 
comprensión funcional (entender las normas de la organización y la forma 
de interactuar en ella) y las perspectivas de futuro (identificar posibilidades 
de obtener beneficios en el futuro) se combinan para mostrar efectos en el 
vigor, esto sugiere que posiblemente, la disminución de la ansiedad e incerti-
dumbre obtenida al comprender el ambiente de la organización (Louis, 1980; 
Feldman & Brett, 1983) y visualizar posibilidades de ascensos en ella, generan 
emociones positivas (Fredrickson, 2001) en los empleados, de tal manera 
que se incrementa la sensación de energía respecto a las tareas específicas, 
produciendo vigor en el empleado.

Esto es consistente con lo reportado por Macsinga, Sulea, Sârbescu, 
Fischmann & Dumitru (2015), quienes estudiaron cómo el empoderamiento 
psicológico tiene un rol relevante en el desarrollo del work engagement; es 
probable que al elevarse los niveles de comprensión, también sea posible que 
los empleados se sientan útiles al interactuar con sus compañeros de trabajo, 
tratando de pasar más tiempo enfocándose en sus tareas y en desarrollar 
logros. 

La misma combinación de dominios de la socialización (comprender cómo 
funciona la organización y tener perspectivas de futuro) resultó ser la que 
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mejores efectos tuvo en la dedicación a la tarea. Es probable, que también, 
al entender mejor las normas relativas al rol, la calidad y la gestión de la 
empresa, además de tener la certidumbre de estabilidad y crecimiento, una 
persona pueda enfocarse más hacia las tareas propias de su rol, en lugar de 
tener incertidumbre por aspectos organizativos, normativos y de gestión.

Los efectos de la socialización son para muchos autores producto del apoyo 
organizacional, más que de la comprensión y las perspectivas de crecimiento 
en la organización, para ellos la participación en el trabajo está relacionada 
con la socialización, el apoyo y la dedicación (Bano, Vyas & Gupta, 2015; 
Gokul, Sridevi & Srinivasan, 2012; Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001) 

En complemento a otros autores que encontraron relaciones del work 
engagement con los recursos del trabajo y las intervenciones de job crafting 
(Van Wingerden, Derks & Bakker, 2017) , nuestros resultados apuntan a que 
si bien el work engagement puede ser fomentado a través de mejorar los 
recursos personales, son las perspectivas de futuro y entender cómo funciona 
la organización y su estructura de valores, lo que posibilita que una persona 
consiga incrementar el nivel de absorción en el trabajo.

Finalmente, en el modelo para explicar los antecedentes de la absorción, 
nuevamente la contribución de los dominios comprensión funcional de la 
organización y perspectivas de futuro se combinaron para generar efectos 
en ella. Esta evidencia muestra cómo también este dominio del work 
engagement parece estar relacionado con los efectos cognitivos de entender 
la cultura de la organización, como ha mencionado Louis (1980), quien 
sugería que los individuos buscan crear un sentido a su experiencia en la 
organización, aseverando que la búsqueda de información reduce la incer-
tidumbre y la ansiedad de los recién llegados; y más recientemente, Saks y 
Gruman (2018), quienes proponen la necesidad de un modelo de recursos 
de socialización que solucione el problema de la adaptación constante a los 
cambios culturales que vive una organización. 

Esto es más consistente con lo encontrado con Den, Chen, Yang y Xu (2017), 
quienes observaron relaciones del work engagement con el éxito que las 
personas perciben tener en su carrera y cuando son motivadas para invertir 
tiempo en su trabajo y esto les permite desarrollarse profesionalmente 
usando los recursos sociales para mejorar su desempeño y el de sus equipos 
de trabajo (Mäkikangas, Aunola, Seppälä & Hakanen, 2016).
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Como conclusión es posible establecer argumentos sobre las relaciones 
encontradas, los complementos a otros hallazgos y las líneas de investi-
gación a seguir. En primer lugar, las correlaciones subrayan que, al sociali-
zarse apropiadamente, los empleados pueden elevar su nivel de engagement 
generando relaciones productivas en el trabajo; sin embargo, los efectos más 
significativos en esta población no provienen de las relaciones con los compa-
ñeros o el entrenamiento, sino de la posibilidad de entender las normas en el 
trabajo y encontrar estabilidad y crecimiento. Posiblemente esto se deba a las 
condiciones propias del país y de la región, en donde la inseguridad laboral 
y los bajos salarios son cotidianos. Entender que, al socializar en organi-
zaciones pequeñas y sencillas, o grandes y complejas construye recursos 
sociales para las organizaciones y se convierte en sí mismo en un proceso 
fundamental para facilitar la adaptación, brindar claridad y aportar estabi-
lidad. Por otra parte, es necesario investigar más y de forma experimental en 
formas específicas de intervención basadas en la formación, el capital psico-
lógico, programas de desarrollo interno y entrenamiento en colaboración 
a equipos para establecer estos como los recursos principales que utiliza la 
organización de forma sistemática para generar work engagement en sus 
trabajadores.
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