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RESUMEN

Anteriormente en empresas como: Novartis, Unilever, Microsoft, etc. se
estaban dando indices de rotacion bastante altos y, para disminuir este
indicador, los principales directivos de estas empresas se han enfocado en
involucrar activamente a sus empleados en la toma de decisiones. Este
involucramiento ayudara a generar un compromiso hacia la organizacion de
parte del colaborador porque sentira que es parte de las actividades de la
empresa (Rios, 2005, p. 107).

Pero el primer paso para consolidar el compromiso es la Socializacion
(Taormina 1994); al involucrar al trabajador en las actividades de la
organizacion y motivar a una buena relacién con sus comparieros y superiores,

el nivel de socializacion sera mas alto y generara un vinculo mas fuerte.

Todas estas emociones positivas que se presentan en el trabajador como parte
de la socializacion hacen que este se sienta motivado en su lugar de trabajo.
Es asi que nace la Psicologia Positiva propuesta por Seligman en el ano 2000,
la cual se presta para potenciar todas estas emociones positivas de las

personas, tanto en su vida privada como en su vida laboral.

En esta investigacion para poder medir los niveles de Engagement en la
institucion financiera se us6 la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES) desarrollada por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en 2003. De igual
manera, para poder medir los niveles de Socializacion, se uso el Inventario de

Socializacién Organizacional (OSI) desarrollado por Taormina en 1994.

El objetivo principal del presente estudio fue encontrar relaciones entre las
escalas que miden el UWES y el OSI. Sin embargo, la mayoria de las
correlaciones fueron negativas, lo cual permitié llegar a dos conclusiones. La
primera que las herramientas utilizadas tienen la validez que se esperaba. La
segunda conclusiéon es que el numero de la muestra debié ser mayor para

tener unos indicadores mas representativos.

Palabras clave: Socializacion, Compromiso, Psicologia Positiva, UWES, OSI.
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ABSTRACT

Nowadays companies have a higher labor rotation index, and in order to
decrease this indicator, managers are focusing their efforts to actively integrate
their employees, generating a strong commitment from the latter towards the

company.

The first step to create this commitment is called Socialization (Taormina 1994).
When employees are involved in the company activities, and managers
promote a good personal relation towards their employees and between them,
the level of Socialization will be higher thus a stronger attachment to the

company will be created.

To this manner, the Positive Psychology effects proposed by Seligman in the
year 2000 are important, because it has focused in maximize the positive
emotions that makes a person fell motivated therefore offering their bests

abilities towards work without leaving aside their personal life.

The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) developed by Wilmar Schaufeli
and Arnold Bakker in the 2003, and the Organizational Socialization Inventory
(OSI) developed by Taormina in 1994, were used to measure the Engagement

and Socialization levels respectively, of the abovementioned sample.

The main objective of this study was to find the relations between the UWES
and the OSI, nevertheless most of the correlations were negative, consequently
two conclusions were found: The first one is that the indicators have the
expected validity because they showed the levels of Engagement and
Socialization. The second and last conclusion is that the sample should have
been bigger, in order to obtain a more representative indicators levels of the

sample.

Keywords: Socialization, Engagement, Positive Psychology, UWES, OSI.
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1. Introduccion

El engagement y la socializacion son procesos por los cuales pasan la mayoria
de trabajadores al ingresar a una nueva organizacion, ya que sucederan
muchos cambios (por ejemplo cambio de cultura, valores y formas
estandarizadas de trabajo) y procesos de adaptacion, lo cual definira el
desempeno y ajuste entre el nuevo colaborador y la organizacién (Cooper-

Thomas y Anderson 2005, citado en Lisbona, Morales y Palaci, 2009, p.90).

Los conceptos planteados en el parrafo anterior tienen relacion dentro del
ambito laboral porque son constructos motivacionales, caracterizados por como
se involucra el nuevo colaborador en la nueva organizacion; estan relacionados
también con el aprendizaje, el tipo de cultura organizacional, etc.
Investigaciones previas como la de Lisbona et al. (2009, p.97) mencionan que
el engagement sera mayor cuando los nuevos colaboradores tengan
conocimiento de cdmo se maneja la organizacion, de los planes de carrera y
por qué los procesos se llevan de determinada manera. Por su parte, se
concluye que la socializacion es un proceso de aprendizaje que ayudara de

manera positiva al engagement.

Chiavenato (2009, p.183) menciona que el proceso de socializacion se da
dentro de un contexto complicado porque las personas tienen que asimilar al
mismo tiempo muchos factores como misidén, vision, cultura, etc. Quien debe
encargarse de todo este proceso es la organizacion porque asi podra influir en
los nuevos colaboradores y adaptarlos a los requerimientos de la misma. Luego
de sortear el proceso de seleccion, la organizacion tiene como obligacion
ensefar a los nuevos miembros todas las practicas necesarias para el correcto
desenvolvimiento en el area de trabajo y que de esta manera no existan
conductas indeseables que se han arraigado en las personas por medio de

experiencias laborales anteriores.

Es tan importante el proceso de socializacion que varias investigaciones como
las de Bauer, Morrison y Callister, 1998; Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein y
Gardner, 1994; Cooper-Thomas y Anderson, 2005; Fisher, 1986; Taormina,



1997; han podido determinar que “la socializacién es fundamentalmente un
proceso de aprendizaje y encuentran evidencia empirica que muestra que el
aprendizaje de los nuevos colaboradores estd asociado con mejores
resultados”. (Lisbona et al., 2009, p.90).

El autor del presente trabajo ha buscado investigaciones sobre este tema en el
Ecuador y solo encontré una tesis universitaria sobre engagement, lo que
supone que el presente trabajo sera de amplio interés para varios sectores

empresariales.

El engagement y la socializacién dependen unicamente de la organizacion, ya
que es esta la llamada a tener una cultura amigable con los trabajadores

nuevos y antiguos.

Es por este motivo que nace la necesidad de investigar este tema mas a
profundidad y asi poder determinar si en verdad estos factores estan en
constante relacion, para en un futuro poder crear un plan de accion que ayude
a que la socializacion de nuevos colaboradores esté enfocada al aprendizaje,
de tal manera que abarque todos los items importantes que debera conocer el
nuevo colaborador al ingresar a la nueva organizacion. De este modo no sera
un proceso que genere estrés; por su parte, el plan también debera abarcar al
engagement para que los procesos de seleccidn sean minuciosos y se busque

personas afines a la cultura organizacional.

El principal aporte de este estudio sera la posibilidad de observar qué
elementos son mas influyentes en el proceso de socializacion y engagement
organizacional, para poder determinar si un buen proceso de socializacion

ayuda a tener un engagement robusto.

En cuanto a relevancia, se considera que el estudio generara interés en
estudiantes universitarios, personas que trabajen en el departamento de talento
humano, porque como se menciond anteriormente, solo se encontré una
investigacidn universitaria sobre este tema en el medio, y ademas que como

menciona Claure y Bohrt (2004, Seccién Introduccion, parrafo 3):



Las pruebas aportadas por las investigaciones en este tema, indican que
la falta de compromiso puede reducir la eficacia de la organizacion. La
gente comprometida tiene menos probabilidades de renunciar y de
aceptar otros empleos, y por ende, la organizacion no incurre en los

costos provenientes de un alto indice de rotacion.

Este estudio fue de caracter cuantitativo correlacional porque tratara de medir
el nivel de relacion que tienen las sub escalas de los tests que aplicaron. Los
tests utilizados fueron el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) para medir
engagement y el Organizational Socialization Inventory (OSI) para medir

socializacion.

El estudio se llevo a cabo en una institucion financiera privada de la ciudad de
Quito. El numero de participantes fue de 64 personas, de los cuales el 47% son
hombres y el 53% restante, mujeres. Los participantes forman parte de los
departamentos centrales de la institucion y pertenecen a areas como: Crédito,

Tecnologia, Tesoreria, Recursos Humanos, etc.



2. Pregunta de Investigacion

¢ Existe relacion entre la socializacion organizacional y el nivel de engagement

en el area administrativa de una institucion financiera en la ciudad de Quito?

3. Objetivos

3.1 Objetivo General

e Determinar si existe relacion entre socializacidon organizacional y
engagement en el area administrativa de una institucion financiera en

la ciudad de Quito.

3.2 Objetivos Especificos

e Determinar qué nivel de socializacion existe en la organizacion.
o Determinar qué nivel de engagement existe en la organizacion.

¢ Analizar la relacidn entre socializacion y engagement.



4. Marco Teoérico

La rotacion de personal es quizas uno de los temas mas estudiados en cuanto
a Recursos Humanos se refiere. Esto se debe a dos aspectos: El primero es
porque genera un costo excesivo y, en segundo lugar, porque irrumpe el diario
funcionar de la organizacion; pero a su vez, es una variable que se puede

evitar y controlar (Gao, 2011, p. 22).

Niveles bajos de rotacion sugieren que el personal esta satisfecho con su
trabajo y esto a su vez conduce a niveles altos de compromiso, pero se supone
que las organizaciones deben adoptar politicas efectivas para retener a su

talento humano.

Es asi que hablar de socializacion y de engagement es iniciar una
conversacion sobre las organizaciones que se preocupan por el bienestar de
sus colaboradores, es concentrarse en la importancia de lo que le sucede a
cada persona dentro de su lugar de trabajo, ademas de como esta persona se

compenetra en sus primeros meses dentro de la misma organizacion.

Este bienestar esta enmarcado por diferentes perspectivas. Una de estas se
basa en poder solucionar un inconveniente desde una problematica
relacionada, la cual corresponde a la linea tradicional de la psicologia y la otra
perspectiva esta relacionada con la Psicologia Positiva, que impulsa el
bienestar de las personas enfocandose en las fortalezas de cada una de las
personas prestando especial atencion a aspectos como ser felices, fraternos,

dadivosos, etc. (Marsollier y Aparicio, 2011, p.211).

Investigadores han descubierto que existen fortalezas humanas que actuan
contra las enfermedades mentales. Estas fortalezas pueden ser: optimismo,
relaciones interpersonales, ética laboral, honestidad, esperanza, entre otros; es
asi que la psicologia se debe enfocar actualmente en la prevencion de
enfermedades mentales y ademas en potenciar estas fortalezas en las futuras

generaciones para evitar las mismas. (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000, p.7).



Salanova (2009, p. 5) menciona que hay un sinnumero de estudios sobre
estrés laboral, pero si nos ponemos a buscar investigaciones que se enfoquen
en el bienestar de las personas, estos no alcanzan ni la mitad; es asi que si se

realiza una busqueda los indicadores son los siguientes:

...en los ultimos 100 afios (desde 1907 hasta 2007) se han publicado
77.614 articulos sobre ‘estrés’ y sélo 6.434 sobre ‘bienestar’. Ademas,
profundizando en temas mas concretos por ejemplo, se han publicado
44.667 articulos sobre ‘depresion’ y 24.814 sobre ‘ansiedad’. En cambio,
aunque sobre ‘satisfaccion’ se han publicado algunos articulos mas
(14.535) no es tanta la publicacion de trabajos sobre ‘felicidad’ (1.159) o
sobre ‘disfrute’ (304). En cambio la publicacién de articulos sobre
‘burnout’ y ‘engagement’ (su tedricamente opuesto) es bastante similar

(2.140 y 2.809 respectivamente).

Como se puede observar en el parrafo anterior el niumero de estudios que se
enfocan en estrés, depresion o temas relacionados abarca la mayoria de la
literatura, pero estudios que tengan que ver con el bienestar o satisfaccién no
existen ni la mitad, esto deja ver que los estudios o investigaciones no se estan

orientando al bienestar de las personas sino mas bien a las organizaciones.

Por esto se propone el término “organizaciones saludables” para poder abarcar
una tematica mas amplia sobre qué esperan las organizaciones modernas de
sus colaboradores. Dentro de este término se propone el de Psicologia
Organizacional Positiva (POP) el cual se define como “El estudio cientifico del
funcionamiento 6ptimo de las personas y de los grupos en las organizaciones,
asi como su gestidon efectiva”. (Polo-Vargas, Palacio, De Castro, Mebarak y
Velilla, 2013, p.566)

La presente investigacion que relaciona engagement y socializacion sera
realizada en una institucion financiera de aproximadamente 1,200 empleados a
la fecha, de aqui se usaran criterios de inclusion y exclusion para definir el total

de la muestra.



Es asi que se comenzara dando las definiciones respectivas de las variables

planteadas.

El engagement es: Un constructo motivacional positivo relacionado con el
trabajo que esta caracterizado por el vigor, dedicacién y absorciéon. Mas que un
estado especifico y temporal, el engagement se refiere a un estado cognitivo-
afectivo mas persistente en el tiempo, que no esta focalizado sobre un objeto o
conducta especifica. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002, p.
73).

Por su parte la socializacion es: El proceso por el cual las personas "aprenden
del oficio" de un papel de una organizacion en particular. Socializacion
organizacional también se refiere a la manera en que se ensefia a un individuo
y como este se entera de qué comportamientos y perspectivas son habituales y
deseables en el entorno de trabajo, asi como lo que otros no lo son. (Van
Maanen y Schein, 1979, p. 211-212).

Engagement y Socializacion son temas que en la actualidad se estan
estudiando en conjunto para poder encontrar alguna relacién entre las dos
variables y asi poder mejorar el nivel de compromiso de los trabajadores hacia

Sus organizaciones.

Estudios realizados en México sobre este tema como el de Villanueva y Zufhiga
(2014, p. 54 — 61) mencionan que la importancia de investigar estas variables
es observar como las personas se insertan e involucran en un nuevo ambito de
trabajo, ya que de esto dependera si existe una socializacion correcta y, por
ende, un alto nivel de engagement. Al finalizar el estudio se pudo determinar
que las variables mas importantes para determinar si existe socializacion son la
comprension y las perspectivas que los trabajadores tengan del futuro.
Adicional a esto, se encontré que el entrenamiento de los trabajadores no es un

factor fundamental para generar compromiso laboral.

De igual manera, el estudio realizado por Lisbona et al. (2009, p. 97) menciona
que si bien la literatura sobre estas dos variables sugiere que la socializacion

siempre ha estado relacionada a resultados actitudinales, su estudio demuestra



que si existe una adecuada socializacion, este seria el primer paso para
relacionarlo con factores motivacionales y, de esta manera, facilitar el
engagement. Otra conclusién de este estudio es que la comprensién y las
perspectivas del futuro predicen las tres dimensiones del engagement (vigor,
dedicacion y absorcion), es asi que para llegar a un estado de eficiencia es de
suma importancia conocer los aspectos basicos que rigen a la organizacion y
ademas conocer los planes de crecimiento profesional que hay dentro de la

misma.

La socializacion es un proceso mediante el cual las personas aprenden de su
nuevo oficio en su nueva organizacion. Este proceso de aprendizaje puede
darse de dos maneras: el modo rapido que se basa en ensayo/error o el
método que toma mas tiempo que es educaciéon/aprendizaje. Este aprendizaje
se refiere a la manera en que el nuevo colaborador aprende los
comportamientos y perspectivas comunes y deseables en el lugar de trabajo;
de igual manera el colaborador debera darse cuenta de las conductas no
aceptables dentro de la cultura organizacional. (Van Maanen y Schein, 1979, p.
211-212).

Otra definiciéon de socializacion es la que realiza Alanya (2006, citado en
Bauza, Marafidn, Lépez y Rodriguez, 2009, p.7), quien menciona que la
socializacion es “un proceso de influencia entre una persona y sus semejantes,
un proceso que resulta de aceptar las pautas de comportamiento social y de

adaptarse a ella”.

La definicion anterior menciona que la socializacion es un proceso en el cual
interactuan grupos de personas entre si. Estos grupos tienen comportamientos
diferentes que han ido desarrollando a lo largo de su vida o trayectoria laboral,
por ejemplo: estilos de comunicacion, relacion con superiores, pares y
subordinados, formalidad, etc., que deben coincidir con la cultura

organizacional de tal manera que contribuya al desarrollo de la misma.

Es importante en ese punto enfatizar qué es cultura y su importancia dentro de

las organizaciones y el porqué de la relacién con la socializacién.



Cultura se define como un “Conjunto de modos de vida y costumbres,
conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una
época, grupo social, etc.” (Diccionario de la Real Academia de la Lengua,
2001).

Otra definicion de cultura es la que propone Bauza et al., que menciona que la
cultura es el conjunto de normas, creencias, costumbres, etc., que las personas

adoptan de su relacién con la sociedad. (2009, p. 2).

Por otro lado, las organizaciones son pequefios sistemas que tienen valores,
normas y creencias que regiran su accionar en la sociedad. Esto se da porque
cada organizacién tiene una cultura innata que sera de suma importancia en su
accionar, ya que generara un percepcion del publico hacia esta. (Bauza et al.,
2009, p. 3).

Como se puede observar en las definiciones planteadas anteriormente, existen
caracteristicas que se relacionan fuertemente y esto se da porque cada
organizacion es en si un sistema independiente con sus propias reglas y

valores.

Taormina (1994, p.133) menciona que la manera como las personas se ajustan
0 se adaptan a un nuevo grupo u organizacion ha sido la incognita de los
psicologos o sociologos durante varios afios. Es de esta forma que nace el
concepto socializacion, pero obviamente la interpretacion de este concepto
depende del tipo de pensamiento que la persona que realiza la interpretacion
tenga. Es asi que algunos autores se enfocan en la persona como si fuera un
nino pequefo al cual hay que ensefarle todo desde el principio. Otros autores,
por su parte, se enfocan en el aspecto social tratando de enfatizar las reglas o

prohibiciones que existan en el contexto organizacional.

Luego de esto se presentd un desarrollo por etapas, para lo cual se propuso
cuatro dominios, los cuales son parte del proceso continuo de socializacion
organizacional. El propdésito de estos dominios es abarcar areas mas amplias
de intervencidon y que de esta manera se relacionen con los otros dominios y

asi que todos puedan funcionar como un sistema. (Taormina, 1997, p. 29-30).
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Los dominios planteados por Taormina en 1994 son los siguientes:
1. Entrenamiento

Este aspecto esta relacionado con cédmo desarrollar las habilidades necesarias
para la cual la persona fue contratada. Las habilidades necesarias pueden ser
muchas como para tenerlas presentes, pero es importante destacar que el
entrenamiento de estas habilidades debe ser formal o informal. EI
entrenamiento formal se refiere al uso de alguna herramienta profesional que
es de suma importancia para el trabajo (ej. SAP, Evolution, etc.). El
entrenamiento informal se da cuando la persona debe mejorar alguna habilidad

que se relacione con su lugar de trabajo.
2. Comprension

Se refiere a la habilidad de tener clara una idea para poder explicar algo. En el
contexto organizacional la comprension se refiere a la manera como un
empleado comprende de manera extensa la razén de ser de su puesto y puede
aplicar todo su conocimiento para realizar las funciones que se le

encomienden.
3. Apoyo de los comparieros

Este dominio mas que todo se refiere al apoyo moral que debe tener la persona
en su puesto de trabajo. Si bien no se relaciona con un aspecto econémico, se
inclina mayormente a que exista apoyo dentro de la organizacion; este soporte
ayudara a aliviar la ansiedad, el miedo o la duda que pueda existir sobre la
organizacion. Las consecuencias negativas que se pueden presentar por la
falta de ese dominio es que el empleado sienta que esta siendo separado
socialmente o que simplemente no fue aceptado en el grupo que ya esta

establecido.
4. Proyeccion de futuro

Es cuando el empleado se anticipa a lo que pueda suceder con él en la

organizacion referente a un ascenso o tener una carrera exitosa dentro de la
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empresa. Esto facilitara a que la persona se sienta mas compenetrada con la
organizacion, ademas de que la misma se compromete a ajustarse a los

requerimientos de la organizacion.

De ahi la importancia de un correcto proceso de socializacion, porque una
persona que viene de una cultura ajena puede tener problemas en adaptarse al

nuevo sistema de valores y creencias.

Bauza et al. (2009, p. 8) menciona que la socializacion esta compuesta de tres

etapas:
1. Socializacion Anticipada

Las personas que estan préximas a ingresar a una nueva organizacion buscan
informacion sobre la cultura o los valores de la nueva empresa para asi
adaptarse de mejor manera a la cultura. Ademas, las personas encargadas de
la seleccion del candidato evaluan qué nivel de adaptacion tiene el individuo o
si su personalidad ayudara al fortalecimiento de los mismos. Para que esto se
dé de la mejor manera el futuro colaborador debera tener claro qué puede dar

él a la empresa y viceversa.
2. Adaptacion

Se da cuando el colaborador ingresa a la organizacion. Es este momento en
que la persona conoce a sus compaferos, sus jefes, su rol, y grupos formales e
informales de trabajo. Esta etapa se subdivide en: aceptacion, competencia,

definicion del rol y congruencia de la evaluacion.

3. Manejo del rol

Se presenta cuando la persona esta asimilando de manera correcta su nuevo
lugar de trabajo, cargo y funciones. En este periodo la persona esta teniendo
conflictos con la nueva cultura, su trabajo y sus compaferos. Para lograr
contrarrestar estos efectos, debe haber una persona de mayor antigliedad al
interior de la organizacién que le ayude a fortalecer esta transferencia de

cultura y que de esta manera el cambio no sea muy abrupto.
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Las personas que se incorporen a una nueva organizacion pasaran por estas
fases de ajuste para asi integrarse de manera mas rapida al nuevo ambiente
laboral. Es tan amplia la definicion de socializacién que podemos deducir que el

impacto se da tanto sobre el nuevo colaborador como en la organizacion.

Organizational

e Training e Under -
standing

¢ Future
Prospect

o Coworker
Support

Socialization

Figura 1. Dominios de la Socializacion Organizacional
Tomado de: Taormina, R. J. (1997).Organizational
Socialization: a Multidomain, Continuous Process
Model. International Journal of Selection and
Assessment, 5 (1), 29-47.

Pero, ¢por qué es tan importante la socializacion? Ashforth, Sluss y Harrison
(2007, p.1) mencionan que, al tener el mundo organizacional un contexto de
trabajo: dinamico, complejo y estar abierto a diferentes frentes, puede prestarse
a malentendidos por parte de los nuevos integrantes; de aqui la importancia de
una buena socializacién para que la incorporacién sea de manera efectiva y
que las personas se puedan sentir rapidamente identificadas en una nueva

cultura y ambiente organizacional.
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Investigaciones sobre socializacion como la de Gao (2011, p. 24) menciona
que la retencion del personal es también otro de los temas mas estudiados en
cuanto a literatura de Recursos Humanos se refiere, porque las necesidades
del personal son de importancia estratégica ya que los trabajadores son el
motor de la organizacion y por esta razon se debe retener al personal que dé
un valor afladido a su trabajo y, por ende, a la organizacion.

Los resultados presentados en la investigacion de Gao (2011, p.25) fueron
analizados con la metodologia de ecuaciones estructurales y de esta manera
examinar y considerar las relaciones que se pueden presentar entre datos
estadisticos. Fue asi que se demostré que la empresa debe apoyarse en los
constructos de la socializacidon (Entrenamiento, Comprension, Apoyo y
Perspectivas del Futuro), para poder reducir las intenciones de rotacion de los
trabajadores. Adicional a lo antes mencionado, la autora propone que las
empresas deben ofrecer programas donde se pueda apoyar a un mejor
desempeno en el trabajo y asi ayudar a que la rotacion disminuya por medio de

la proyeccion que las personas tengan para su futuro.

El estudio antes planteado es de suma importancia porque relaciona
socializacion con rotacion, esto enfatiza la relevancia de modificar las politicas
de recursos humanos para poder velar por el desarrollo de los trabajadores por
medio de su crecimiento profesional, lo que tendra un gran impacto en la
rotacidn, ya que generara una actitud positiva en los empleados y, por ende, un

compromiso mayor.

De esta manera, el siguiente paso de la organizacion al incorporarse un nuevo
trabajador es generar un alto nivel de compromiso para que la nueva persona

se identifique y relacione de manera positiva con su nuevo lugar de trabajo.

El compromiso del cual se ha estado hablando, también conocido como
engagement, se caracteriza por ser un estado afectivo que persiste en el

tiempo, es por este motivo que es importante dentro de las organizaciones,
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porque una persona que se sienta comprometida rendira mas en su puesto de
trabajo. (Lisbona et al., 2009, p. 97).

Asi mismo Rios (2005, p. 107) menciona que existen pocas organizaciones en
el mundo (multinacionales) que tienen un nivel de engagement alto por parte de
sus colaboradores, como por ejemplo: American Express, Boehringer
Inghelheim, Unilever, Microsoft, Novartis, entre otras. Estas organizaciones lo
lograron dandose cuenta de que los trabajadores no representan un gasto, sino
mas bien los ven como activos fijos y que al estar en su puesto de trabajo dan
valor a la organizacion porque se encuentran comprometidos. Estas empresas
cuidan de sus empleados para que sigan generando valor por muchos afos
mas. Adicionalmente, estas les ensefian a sus empleados a darse cuenta de lo
que hacen sus propios actos y como su accionar impacta en el negocio;
ensefian valores como lealtad, motivan al aprendizaje y a dar valor e

importancia a su trabajo.

Las organizaciones mencionadas anteriormente se dieron cuenta del potencial
de sus trabajadores y el valor que dan a la organizacion. Estas estan
comprometidas actualmente a realizar planes de accion para aumentar su nivel
de compromiso y que la gente verdaderamente se involucre tanto con la
empresa como con su trabajo. Lisbona et al. 2009, p.97) mencionan en su
investigacion que el compromiso en los nuevos colaboradores sera mas alto
cuando exista un conocimiento mas a fondo de la organizacion, refiriéndose a

desarrollo organizacional y el porqué de los procesos.

Pero los colaboradores deberan estar motivados para poder subsistir a los
cambios organizacionales que puedan presentarse. Estos cambios se estan
dando actualmente en las organizaciones porque las mismas se estan
modernizando y, adicional a esto, estan valorando mas la experiencia y el
conocimiento psicoldgico como aparecen en la Tabla 1. (Salanova y Schaufeli,
2004, p.112)
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TABLA 1. Cambio Organizacional

Reduccidén de costes Satisfaccion del cliente
Eficiencia Efectividad
Satisfaccion de los empleados Motivacion de los empleados
Control Empowerment
Objetivos a corto plazo sobre Objetivos a largo plazo sobre

vision, planificacion y crecimiento | vision, planificacion y crecimiento

Estructura vertical Estructura horizontal

Dependencia de la empresa Responsabilidad personal

Tomado de: Salanova, M y Schaufeli, W. (2004). EI engagement de los
empleados: un reto emergente para la direccién de los recursos humanos.
Estudios Financieros. 261. 109-138.

En la Tabla anterior se puede apreciar en qué se enfocaban antes la mayoria
de organizaciones y en lo que se quieren enfocar actualmente. Las
organizaciones se estan orientando al bienestar y al empoderamiento de los
colaboradores. No solo se trata de un cambio superficial, sino en todos los
aspectos de la organizacion y de las personas que se encuentran en esta. Es
asi que los colaboradores, para poder involucrarse de mejor manera en una
organizacion actual, deberan demostrar que estan en capacidad de tomar
decisiones por si solos, de auto motivarse para desarrollarse profesional y
personalmente, ademas de ser siempre positivos y generar cambio en el lugar

en el que se encuentren.
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Muchinsky (2002, p. 274) menciona que: “el compromiso con la organizacién es
el grado de fidelidad que siente un empleado por su empleador”, pero Allen y
Meyer (1990, p. 2-3) adicionalmente mencionan que existen tres componentes

basicos del compromiso organizacional:

1. Afectivo
2. Permanencia

3. Normativo

El primero de los componentes mencionados es el afectivo, el cual indica que
existe una relacion emocional entre el empleado y la organizacion. Esta union
emocional se da cuando el trabajador percibe que sus necesidades y
expectativas estan siendo satisfechas, lo cual conlleva a que él busque
bienestar al interior de la organizacion y, por ende, un gran sentido de
pertenencia; esto se ve cuando la organizacion esta pasando por algun
problema vy el colaborador toma una actitud cooperativa para lograr solucionar

dicho inconveniente.

El segundo componente es la permanencia, este se refiere a que el empleado
ha ganado muchos beneficios con la empresa y no quiere perder las cosas que
ha ganado (bonos o reconocimiento); esto hace que su compromiso crezca,
pero si el colaborador observa que los costos de permanecer en la

organizacion son mayores, su nivel de compromiso decaera.

Y por ultimo, el componente normativo menciona que el empleado tiene un
sentimiento de lealtad, lo cual hace que exista un deseo personal de
mantenerse dentro de la institucion; este deseo puede ser originado por la
identificacion del trabajador con la empresa o por la falta de oportunidades en
el mundo laboral. (Betanzos y Paz, 2007, p. 208-209).

¢ Pero cual es la importancia del Engagement? Salanova y Schaufeli en 2004
(p. 120) mencionaron en su estudio que las consecuencias que se presentan
cuando existe un aumento de engagement en los empleados es la satisfaccion,
el compromiso y las pocas posibilidades de que el empleado deje la empresa.

Estas conductas son reconocibles cuando los empleados se vuelven mas
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proactivos, y estan plenamente motivados para involucrarse en las actividades

de la organizacion y aprender nuevas cosas.

Adicionalmente, las organizaciones buscan que los colaboradores presenten
soluciones creativas para la resolucion de problemas y que se involucren en
desarrollarse laboralmente. Salanova y Schaufeli (2004, p. 112) sefialan que no
solo hace falta que los colaboradores estén saludables de la manera habitual,
es decir: sin estrés y sin absentismo, deben estar saludables desde otros

puntos de vista.

Es asi que Schaufeli y Bakker (2003, p. 7) mencionan que hay tres subescalas
dentro del engagement que es fundamental evaluar para determinar si existe o

no engagement. Estas subescalas son:
1. Vigor

Voluntad por parte del trabajador de dedicar esfuerzo a sus actividades
cotidianas de trabajo y ademas estar enfocado a obtener resultados a pesar de

las dificultades que puedan presentarse.
2. Dedicacion

Se relaciona con el estado emocional de la persona, es asi que el colaborador
debe estar envuelto en el trabajo y ademas debera sentirse orgulloso y

entusiasmado.
3. Absorcion

Se refiere a estar 100% conectado en sus actividades laborales, la persona
sentira que el tiempo pasa rapidamente sin darse cuenta y esto no

representara ningun problema para él.

Existe una linea central en la direccidon de los Recursos Humanos y esta es
cuidar de los trabajadores. Los empleados que mas aportan a la organizacién
son los buenos empleados, es decir los que estan motivados. Es por eso que

es de suma importancia que la politica de los Recursos Humanos esté
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enfocada a cuidar y potenciar el bienestar fisico y psicolégico de sus

empleados.

Pero, ¢ cuales son los beneficios de que los empleados estén comprometidos?
Salanova y Schaufeli (2004, p. 121) mencionan que a nivel individual se
observa una disminucién de rotacion o también reclamos relacionados a
Burnout; mayor desempeino, motivacion y proactividad en el trabajo. A nivel
interpersonal las relaciones con otras personas empiezan a mejorar tanto a
nivel personal como laboral, esto es percibido en las demas personas como un
aumento de productividad y de mayor orientacion al cliente. A nivel
organizacional las quejas sobre la carga laboral o sobre estrés disminuyen
considerablemente, esto hace que la organizacion tenga mayores posibilidades
de retener a su personal lo cual desencadenara en la forma en la que es

percibida la organizacion.

Al mencionar la salud de los colaboradores dentro de la organizacion debemos
necesariamente en este estudio hablar sobre el bienestar en el entorno laboral,

es asi que Casas y Klijn (2006, p. 137) mencionan que:

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS) considera al lugar de
trabajo como un entorno prioritario para la promocién de la salud en el
siglo XXI. La salud en el trabajo y los entornos laborales saludables se
cuentan entre los bienes mas preciados de personas, comunidades y
paises. Un entorno laboral saludable es esencial, no soélo para lograr la
salud de los trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a
la productividad, la motivacion laboral, el espiritu de trabajo, la

satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida general.

El parrafo anterior promueve la salud de los trabajadores porque es la parte
primordial de un pais, ya que son las empresas quienes proveen los recursos
economicos para las personas. Pero, ;de qué sirve el bienestar fisico si la
motivacion de la persona o su bienestar emocional no son 6ptimos? Es en este

punto que interviene la Psicologia Positiva.
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La Psicologia Positiva fue definida por Seligman en el afo 1990 para tratar de
prevenir trastornos emocionales para asi hacer mas fuertes y productivas a las

personas, es decir potenciar sus habilidades. (Prada, 2005, p. 2).

Los precursores de este movimiento Selligman y Csikszentmihalyi en el afio
2000 (p.5) mencionan que el objetivo principal de la Psicologia Positiva es:
“catalizar un cambio de enfoque de la Psicologia desde la preocupacion sélo
en solucionar las cosas que van mal en la vida, a construir cualidades

positivas”.

Otra definicién que puede ser tomada en cuenta es la de Vera (2006, p.5) la
cual menciona que la Psicologia Positiva es: “una rama de la psicologia que
busca comprender, a través de la investigacion cientifica los procesos que

subyacen a las cualidades y emociones positivas del ser humano”.

La Psicologia Positiva forma parte de la premisa de que la vida es mas que
solucionar inconvenientes que se presenten y ademas que el buen vivir no es
solo ver lo contrario de los problemas. Al ser este un enfoque diferente lo que
busca estudiar es la experiencia 6ptima de las personas potenciando todas sus

habilidades para asi dar lo mejor de si mismas (Park, Peterson y Sung, 2013,
p. 1).

Los mismos autores mencionan en su articulo que:

“Los resultados de las investigaciones de la psicologia positiva tienen el
proposito de contribuir a una comprension cientifica mas completa y
equilibrada de la experiencia humana y transmitir lecciones valiosas
acerca de cdémo construir una vida feliz, saludable, productiva y
significativa (Park y Peterson, 2009 citado en Park, Peterson y Sung,
2013, p. 2).

A lo que se refiere Park y Peterson en su parrafo anterior es que si bien la
psicologia tradicional se ha enfocado en como resolver los problemas que se
han presentado durante la vida de cualquier sujeto, esto no es lo unico

importante dentro de su existencia, sino que cada persona debera buscar su
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desarrollo personal, felicidad y ademas ser alguien productivo y que esto
genere un significado en su vida, lo que va a ayudar a que se motive en todas

sus actividades diarias.

La psicologia ha puesto sus ojos en estudiar unicamente la patologia o lo débil
que puede llegar a ser el ser humano. Esto ha generado que no se haya
estudiado con mayor amplitud la mente humana, de esta forma el optimismo, la
felicidad, el humor, son caracteristicas que han sido relegadas a un segundo
plano. Por ejemplo: si bien la terapia que se realiza para la depresion esta
enfocada en disminuir la presencia de emociones negativas, estudios recientes
han demostrado que si el sujeto se enfoca en rodearse de emociones positivas,
como por ejemplo: alegria, gratitud, optimismo, etc., esto también ayudara a

prevenir trastornos de este tipo. (Vera, 2006, p. 3).

Es importante aclarar que con esto no estamos haciendo alusion a que
solamente las emociones positivas son buenas. Las emociones negativas

también son utiles porque ayudan a:

...la supervivencia y para prevenir otras muchas dinamicas negativas al
margen del peligro vital directo, como el rechazo interpersonal, el
aislamiento o la pasividad. En este sentido, son también positivas,
adaptativas y necesarias. Pero, en general, se puede decir que carecen
de ese efecto de potenciacion de habilidades diversas que parecen

presentar las emociones positivas. (Hervas, 2009, p.28)

Dentro del campo laboral se puede contar con tres conceptos que son de suma
importancia para las personas, estos son: motivacion, satisfaccion vy
vinculacion. Se partira de la definicion correspondiente para poder entender de

manera global a la investigacion. (Sanchez, 2008, p. 4).
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Motivacién
Se refiere al motivo que impulsa la accion; en el ambito laboral significa
cuanta voluntad y empuje el colaborador esta dispuesto a apostar en su

trabajo.

Satisfaccion

Sensacion de bienestar que se da como resultado de cumplir
expectativas o alguna necesidad.

Vinculacion

Se refiere a los factores que generan un nexo entre el colaborador y la

organizacion en la que labora.

Segun Sanchez (2008, p.5), la postura de las organizaciones hacia estos

conceptos dentro de la organizacion es la siguiente:

1.

La motivacion de los colaboradores es una necesidad y compromiso,
que nace de la relacién laboral. La organizacion no podria conseguir sus

objetivos si el colaborador no pone su energia en sus actividades.

La satisfaccién, por su parte, es un deber moral, pero otras
organizaciones solo satisfacen a sus empleados para atraer o retener

talentos.

La vinculacion se refiere a la dificultad de algunas organizaciones
jévenes para conseguir personas que tengan conocimiento especifico ya
que puede existir escasez de mano de obra especializada. Por otro lado,
organizaciones mas maduras tienen un exceso de vinculacion por parte

de sus colaboradores mas antiguos.

En la definicion referente a la motivacion, la organizacion necesita de

colaboradores motivados para que realicen su trabajo. Esto ayudara a que

exista un compromiso elevado y, por tanto, la organizacion podra conseguir sus

objetivos planteados.
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La satisfaccion se puede relacionar con el nivel de rotacion o la cantidad de
beneficios que tiene la organizacion para nuevos colaboradores o personas

que estan saliendo de la misma. (Griffin y Moorhead, 2010, p.124).

En cambio la vinculacion, supone estar directamente relacionada con la
socializacion, dado que todo lo que suceda en los primeros meses de ingreso a
la organizaciéon definira si el nuevo colaborador estara satisfecho y motivado

con su nuevo trabajo.

Tanto motivacion, satisfaccion y vinculacion estan dentro de los factores
internos que afectan a la conducta o voluntad de las personas, es asi que no
existe ningun método de motivacion que funcione con todas las personas, ya
que cada una es un mundo diferente y se relaciona en ambientes diferentes; es
por esto que se han determinado factores intrinsecos y extrinsecos a la
organizacion que afectan la motivacién, satisfaccion y vinculacidén. Sanchez
(2008 p. 6) propone un esquema visual sobre estos factores, el cual ha sido

ilustrado de la siguiente manera en la Figura 2:
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Factores externos a la Factoresinternosa la
organizacion organizacion
.\ J.

Ciclo Vital

_ _ Contexto Interno
Circunstancias Personales

Contexto Social y Cultural Ciclo Empresarial

U U

MOTIVACION, SATISFACCION Y VINCULACION

Figura 2. Visidon global de los factores externos e internos que
impactan en las personas

Tomado de: Sanchez, C. (2008). Motivacioén, satisfaccion vy
vinculacion ¢Es gestionable la voluntad de las personas en el
trabajo? Accion Psicoldgica. 5 (1). 9-28.

La Figura 2 nos ensefia de una manera mas dinamica cuales son los factores
internos y externos que afectan a la persona en su motivacion, satisfaccion y

vinculaciéon con una organizacion.

Para poder llegar a estos resultados, el autor Sanchez (2008, p. 17) reunié los
datos de otras investigaciones sobre clima laboral. En total sumé una muestra
de 6.108 participantes y al hacer una correlacion llego a la siguiente conclusion:
que tanto la motivacion y satisfaccion son los factores con porcentajes mas
altos, 65% y 60% respectivamente; por su parte, la vinculacion tiene un
porcentaje de 34%. Esto se debe a que la vinculacién esta relacionada con

factores individuales, como por ejemplo, los colaboradores jovenes estan
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dispuestos a cambiarse de empresa sin ningun inconveniente, mientras que los
colaboradores con mayor experiencia valoran la estabilidad de su trabajo actual

ya que tienen una visidbn mas clara del nivel de empleabilidad actual.

Es asi que, para poder recolectar la informacion sobre estas variables
(engagement y socializacion), se usaran dos herramientas respectivamente

validadas al espafiol.

La primera herramienta es el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), desarrollado por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en 2003. A partir
de este ano se ha usado este cuestionario por varios estudios, como por
ejemplo: Engagement en el trabajo y burnout o posibles consecuencias del
engagement en el trabajo. En el primer estudio la escala de burnout y la de
engagement no se relacionan de manera positiva, mientras que el vigor y el
agotamiento emocional estan ligados superficialmente; a diferencia que la falta
de realizaciéon profesional se encuentra muy relacionada con los tres factores
medidos por el UWES. El segundo estudio arroja datos sobre las
consecuencias del engagement se dan por actitudes positivas de los
trabajadores hacia la organizacibn, como por ejemplo: compromiso,
satisfaccion y ganas de estabilidad. (UWES, 2004, p.9-10)

4.1 Hipétesis
e Existe una relacion estadisticamente significativa entre socializacion y

engagement.

e Existe una correlacién positiva entre socializacion y engagement.
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5. Método
5.1 Tipo de diseiio y enfoque

5.1.1 Enfoque

La investigacion se plantea como un enfoque cuantitativo que intentara medir
cual es el nivel de relacion que tienen las diferentes variables que conforman la
socializacion con las diferentes variables que conforman el engagement y

viceversa.

Se usa este tipo de enfoque porque los tests a usar estan validados y ademas
porque investigaciones sobre este mismo tema demuestran que los resultados
son solidos respecto a lo que se quiere investigar (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p.185).

5.1.2 Diseio

Es una investigacion de diseno transversal porque solo se realizara una toma
de los cuestionarios en la muestra previamente establecida. Se realiza este tipo
de estudio ya que no se va a dar seguimiento a los participantes de forma
individual ademas de que se puede controlar de mejor manera la seleccién de

la muestra (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.154).

La muestra participante sera de una institucion financiera de la ciudad de Quito,
la cual cuenta con aproximadamente 1200 empleados a nivel nacional y de

ellos la investigacion se ha enfocado en el area administrativa.

Se plantea un estudio descriptivo porque se quiere detallar mas a fondo cada
una de las variables planteadas en el tema de la investigacion (Pineda y
Alvarado, 2008, p. 83).

Lo que se quiere lograr con el enfoque correlacional es estudiar la relacion que
existe entre dos o mas variables dentro de un contexto particular (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p.81).
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5.2 Muestra

Los participantes en esta investigacion fueron individuos que se encontraban
dentro de sus cinco primeros afios de trabajo en la misma organizacion
(Institucion Bancaria de la Ciudad de Quito), ya que tendran recuerdos mas
claros sobre como fue su incorporacion a la institucion y lo que hizo la misma
para que se sientan comodos en sus nuevas funciones. Las personas que
participen de la investigacion seran del area administrativa, como por ejemplo:
Recursos Humanos, Tesoreria, Tecnologia, Marketing, Contraloria y Crédito;

de estas areas se excluyo a subgerentes, gerentes y vicepresidentes.
La muestra esta compuesta de 30 hombres y 34 mujeres de estos:

- 4 tienen 22 afos.

- 7 tienen 24 anos.

- 18 tienen 25 afos.

- 17 tienen 26 afnos.
- 1

Q
Rango de edad de la muestra
15
s 4
.
0
22 afios 23 afios 24 afios 25 afios 26 afios 27 afios
27 anos.
Figura 3. Rango de edad de la muestra
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Es asi que hablando porcentualmente las mujeres representan el 53% de la
muestra y los hombres, el 47% restante.

Porcentaje de Participantes por
Género

B Hombres M Mujeres

Figura 4. Porcentaje de participantes por género

El muestreo sera no probabilistico porque todos los participantes estaran

dentro de los criterios de inclusion y exclusion.

Tabla 2. Criterios de inclusion y exclusién de la muestra

Hombres y mujeres . . .
Presidente, Vicepresidentes,

Institucion Financiera en la
ciudad de Quito

Entre 1 y 5 afios en la misma Cargos Operativos (Cajeros,

Gerentes o Subgerentes

organizacién Cajeros Principales, Balcon de

Servicios, Asistentes Operativos,
Hasta 35 afnos de edad .
Jefes Operativos)

Trabajadores que se encuentren . .
Personas diagnosticadas con
laborando en el area o
trastornos psicoldgicos
administrativa
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5.3 Recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos se utilizaran principalmente dos pruebas
psicolégicas organizacionales: la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

(UWES) y el Inventario de Socializacion Organizacional (OSl).

El cuestionario UWES (Schaufeli y Bakker, 2003) medira las siguientes
variables: Vigor, Dedicacion y Absorcion, con una consistencia interna (Alpha
de Cronbach) de .83, .89, .82, respectivamente. El test antes mencionado
consta de 17 preguntas y fue desarrollado con una escala tipo Likert de seis
puntos y estos se dividen de la siguiente manera: nunca (0), casi nunca (1),
algunas veces (2), a veces (3), bastantes veces (4), casi siempre (5), siempre

(6).

Si bien el UWES fue desarrollado en el 2003 por Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker, la primera vez que se realizé su traduccion al espafiol fue en el afo
2009 por parte de Ana Maria Benavides — Pereira, Débora Fraiz de Camargo y
Paulo Porto — Martins. La autorizacion de uso de este test se encuentra en el

apartado Anexos.
Para medir la confiabilidad se usaron dos aspectos:

Consistencia Interna.- Se realizé6 por medio de Alpha de Cronbach y sus

resultados fueron los siguientes:

Tabla 3. Consistencia Interna UWES-17

Vigor .82 .82 .66 - .87
Dedicacion .89 .89 .83-.92
Absorcion .83 .83 .79 - .88

Puntaje Total .93 .93 .88 - .95

Como se puede apreciar, la consistencia interna de todas las escalas es

bastante alta. Esto se debe a que al usar el test que tiene mayor cantidad de
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preguntas (UWES-17), el indicador del Alpha de Cronbach aumentd. Adicional
a esto el UWES -17 fue validado con una muestra de 12.161 personas lo cual

nos demuestra que su fiabilidad es alta.

Confiabilidad test-retest.- Se realizaron dos estudios longitudinales, el test fue
aplicado dos veces en el transcurso de un afio. El resultado fue que no existen

mayores diferencias al tomar por segunda vez el test.

Por su parte, el OSI (Taormina, 1994) medira: entrenamiento, comprension,
apoyo de los compafieros y perspectivas de futuro, lo que al final nos dara un
indice global de dificultades de socializacién, la consistencia interna (Alpha de
Cronbach) es de .74, .87, .84, .85, respectivamente. Este test se maneja con
20 preguntas y de igual manera consta con una escala de tipo Likert de cinco
puntos, divididos de la siguiente forma: totalmente en desacuerdo (0), bastante

falso (2), ni cierto ni falso (3), bastante verdadero (4), totalmente de acuerdo

(5).

El OSI fue desarrollado por Taormina en el afo 1994; su traducciéon y
validacion al espafiol la realizaron José Villanueva y Sergio Zufiga en la ciudad
de México en el afio 2014. De igual manera que el anterior test, la autorizacion

para su uso se encuentra en el apartado anexos.
Su nivel de confiabilidad es el siguiente:

Tabla 4. Consistencia Interna OSI

Entrenamiento 15.09 5.15 4 -28
Comprension 16.71 4.64 4-28
Apoyo 17.71 4.60 4-28
Proyeccion 15.69 4.93 4-28
Puntaje Total 32 8.98 9 -56
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Como se puede observar los indicadores son bastante altos como para poder

decir que la consistencia interna (Alpha de Cronbach) del test es valida.

5.4 Procedimiento

Para seleccionar los participantes se us6é una muestra no probabilistica porque
facilitd6 medir el tamafio del error en la investigacién, ademas de que no todas
las personas dentro de la muestra tuvieron la oportunidad de participar en la
investigacion. (Kish, 1995; Kalton y Heeringa, 2003; Citado en Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p.177).

Al realizarse la investigacién en una misma institucion, se tomé contacto en
persona en el lugar de trabajo de los participantes para consultarles si estarian
interesados en participar en la investigacion. También, se les explico sobre qué
trata la misma y se les mencioné que los datos obtenidos y los nombres de los

participantes seran estrictamente confidenciales.

Antes de aplicar las pruebas, se solicitdé una autorizacion directamente a la
Vicepresidenta de Recursos Humanos de la institucion financiera, su
aprobacion se adjuntara en el apartado Anexos. Una vez conseguida la
autorizacion para aplicar los cuestionarios, se aplicaron las pruebas
individualmente a cada participante en un lugar donde ellos se sintieran mas
comodos y asi cumplir con el criterio de confidencialidad. Antes de aplicar
dichas pruebas se formularon las indicaciones de manera clara y se les informé

nuevamente a los participantes los datos que se pretenden recolectar.

5.5 Plan de analisis de datos

Una vez recolectados los datos, estos fueron ingresados en el Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS) versiéon 20 en espanol.

Por una parte se ingresaron los datos del UWES para saber el nivel de

engagement con el que cuentan los colaboradores actualmente en la



31

organizacion. De igual manera, se ingresaron los datos del OSI para saber el

nivel de socializacién con el que cuentan los colaboradores.

La tabulacion de los dos tests se realizé de la misma manera porque al ser los

dos de tipo Likert mantienen el mismo método de calificacion.

El primer paso fue obtener el puntaje promedio de las tres subescalas del
UWES y también del OSI; esto se obtuvo sumando los puntajes de cada escala
particularmente y luego se dividio el puntaje final para el numero de
participantes en total. Esto significa que el UWES arrojé tres puntajes (tres sub

escalas) y del OSI se obtuvieron cuatro puntajes promedios.

Una vez conseguida esta informacion, se realizé el mismo procedimiento para
obtener los puntajes totales para, de acuerdo a los cuadros de calificacion de
cada test, saber en qué porcentaje de engagement o socializacion se

encontraban los encuestados.

Luego de esto y de acuerdo a la muestra se realiz6 el calculo de la fiabilidad
de subescalas las cuales sobrepasan lo minimo requerido en los tests y que se

encuentran en el apartado recoleccion de datos.

Para comprobar la fiabilidad se realizaron tres procedimientos estadisticos y en

cada uno se usaron las siguientes formulas:

1. Férmula de la media

(Ecuaciént)

2. Férmula Desviacion Estandar

(Ecuacion 2)
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3. Formula Alpha de Cronbach

(Ecuacion 3)

A partir de aqui se realizé6 una matriz de correlaciones en las cuales por medio
del Coeficiente de Correlacion de Pearson y usando el programa SPSS se
obtuvieron los resultados que nos permitiran saber qué sub- escalas del UNES

se relacionan de manera mas fuerte con las sub escalas del OSI.

La formula de correlacidon nos ayudara a medir el nivel de relacién que tienen
las variables planteadas. Se puede realizar este calculo estadistico porque las

variables planteadas son de caracter cuantitativo.

1. Formula Correlacion de Pearson

:in Yi — NXy _ nY Xy — NXi LYi
T nEa - a0 (n2E - Ew?

Txy

(Ecuacion 4)

Para las medidas de tendencia central de cada test se usé Microsoft Excel,
esto es para poder describir el nivel diferencia porcentual que hubiera podido

existir dependiendo el género.
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6. Resultados
Como se menciond en el apartado anterior, los datos se tabularon en SPSS y

las medidas de tendencia central se tabularon en Microsoft Excel.

La muestra que se utilizé para el presente estudio, se divide en 47% hombres y

53% mujeres, como se puede observar en la Tabla 5.

Tabla 5. Numero de participantes y porcentajes

Hombres 30 47%
Mujeres 34 53%

Se usaron medidas de tendencia central para observar si existen diferencias

entre engagement y socializacién dependiendo del género de los participantes.

Tabla 6. Medidas de tendencia central mujeres
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Luego de esto se realizd el céalculo de la fiabilidad de escalas y subescalas de
la muestra planteada para el estudio (N=64). La fiabilidad de las escalas
destacan por sobre el minimo esperado de .70 como lo detallan Tabachnick y
Fidell (Citado en Villanueva y Zufiga, 2014, p. 57)

Tabla 8. Fiabilidad Escalas UWES

Vigor

Dedicacion 64 5 5 1,09 0.77

Absorcion 64 6 5 1,30 0.83

Tabla 9. Fiabilidad Escalas OSI

Entrenamiento 5 4

Comprension 64 5 4 0,89 0.74
Apoyo 64 5 5 0,75 0.82

Proyeccién de 64 5 4 1,09 0.87
futuro

Para poder determinar el nivel de engagement usaremos la tabla de calificacion
que se encuentra en el manual de uso del UWES, ya que esta nos dira si los
participantes se encuentran en alguno de los siguientes niveles: Muy bajo, bajo,

medio, alto, muy alto.



Tabla 10. Rango de puntajes UWES
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Muy bajo <217 <1.60 <1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1.61-3.00 | 1.61-2.75 1.94 - 3.06
Medio 3.21-480 | 3.01-490 | 2.76-4.40 3.07-4.66
Alto 481-560 | 491-579 | 441-535 4.67 - 5.53
Muy alto = 5.61 =5.80 > 5.36 =>5.54
M 3.99 3.81 3.56 3.82
SD 1.08 1.31 1.10 1.10
SE .01 .01 .01 .01
Rango .00-6.00 .00-6.00 .00 -6.00 .00 -6.00

Los resultados del cuestionario fueron calificados independiente hombres y

mujeres para ver si se podia encontrar alguna diferencia por género.

Como se puede observar en las siguientes tablas, el compromiso se mantuvo

en el rango ALTO tanto para hombres como para mujeres.

Tabla 11. Compromiso Mujeres

5,03 (ALTO)

4,93 (ALTO)

UWES

4,71 (ALTO)

Engagement Total

4.89 (ALTO)

Tabla 12. Compromiso Hombres

UWES

4,96 (ALTO) | 4,94 (ALTO) | 4,61 (ALTO)

Engagement Total

4.84 (ALTO)




A su vez en el manual de calificacion del OSI| se menciona que “se asume que
los datos recolectados estan normalmente distribuidos y que esto es importante
para la calificacién del mismo”. (Taormina, 1994, p.139).

La calificacion se dividira en: bajo, medio alto.

Tabla 13. Rango de puntajes OSI

Media 15.09 16.71 17.71 15.69 65.20
Mediana 15 17 18 16 66
SD 5.15 4.64 4.60 4.93 15.73
Rango 5-25 5-25 5-25 5-25 20-100
Al igual que el test anterior, se realizd la calificacion del OSI

independientemente hombres y mujeres para saber si existe alguna diferencia

significativa por género.

Tabla 14. Puntajes mujeres OSI

Media 21.26 20.91 22.03 18.71 82.91

Mediana 21,50 21 23 19 83.50

SD 2.16 2.93 217 3.79 8.37
Rango 5-25 5-25 5-25 5-25 20-100




Tabla 15. Puntaje hombres OSI

Media

20.70 20.57 21.43 18.10 80.80
Mediana 21 22 21.50 19.50 83
SD 3.03 3.26 3.44 4.83 12.49
Rango 5-25 5-25 5-25 5-25 20-100

Al mismo tiempo se realizd un analisis de correlacion bivariada entre el test de engagement y socializacién para asi relacionar

cada subescalas de los mismos entre si.

Tabla16. Analisis de correlacion bivariada

Entrenamiento

Comprension Apoyo | Proyecciéon | Vigor Dedicacion Absorcion
Entrenamiento X
Comprensioén 0,380 X
Apoyo -0,722 0,063 X
Proyeccioén -0,336 -0,928 0,036 X
Vigor 0,463 0,234 -0,407 -0,520 X
Dedicacion -0,163 -0,651 0,328 0,757 -0,267 X
Absorcion -0,108 -0,590 -0,272 0,754 -0,115 0,250 X

LE
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7. Conclusiones y recomendaciones

El objetivo principal de este estudio fue determinar si existe relacién entre
socializacion organizacional y engagement en el area administrativa de una

institucion financiera en la ciudad de Quito.

Para cumplir este objetivo se aplicaron dos tests debidamente validados al
espanol; estos test fueron el UWES para engagement y para medir el nivel de

socializacion usamos el OSI.

Los tests mencionados en el parrafo anterior fueron aplicados al mismo tiempo
a las personas que formaron parte de la muestra. Se realizd el respectivo
analisis de cada uno de los datos separando hombres y mujeres, de esta
manera se obtuvo indicadores grupales de género. Si bien cada test tenia sus
escalas de fiabilidad previamente validadas, se considerd importante realizar la

fiabilidad de las escalas ajustandolo mas a la realidad de la muestra.

Al desarrollar el presente estudio se considerd pertinente sacar los propios
indicadores de consistencia interna de acuerdo al numero de la muestra, que

como se menciono anteriormente sobresalié por sobre el minimo esperado.

Es importante mencionar que se recomienda para futuras investigaciones
aumentar el numero de la muestra para que los indices de fiabilidad sean mas

altos y de esta manera tener resultados mas consistentes.

El primer grupo evaluado fueron las mujeres, quienes representaban al 53% de

la muestra y posteriormente a los hombres, que representaban al 47% restante.

Si bien el resultado del UWES de los dos grupos no fue exactamente igual se
mantuvo dentro de los mismos rangos en cada una de las escalas (vigor,
absorcidon y dedicacion), es decir que no existe una diferencia significativa
estadisticamente; la muestra se ubico en el rango de Alto, por lo cual podemos

concluir que existe un compromiso alto dentro de la organizacion.

De igual manera, se realizé la calificacion del cuestionario OSI por separado

hombres y mujeres; para poder identificar el nivel de socializacion. Se dividio el



39

rango maximo (100) que seria el indicador que sefale un 6ptimo nivel de
socializacion y se lo dividid en cuartiles para que asi sea explicito en qué rango

se encuentran los encuestados.

Es asi que al calificar los test de los participantes; las mujeres puntiuan mas alto
por dos puntos, pero aun asi la diferencia estadistica no es significativa como

para mencionar que las mujeres poseen mayor socializacion que los hombres.

Una recomendacién importante para futuras investigaciones seria que la
persona que administre los tests dentro de las organizaciones deberia ser
externa a la misma ya que durante la toma de los cuestionarios se percibio
cierta resistencia por parte de los participantes a pesar de haberles consultado
previamente su interés en participar y ademas mencionarles que se mantendra
el anonimato. Esta resistencia puede deberse al miedo de la gente a recibir

represalias por sus respuestas.

Es importante aqui enfatizar que seria importante poder analizar a fondo cuales
son los aspectos sobresalientes de los datos recolectados; es decir, qué
preguntas de cada test son las que representan picos altos dentro de cada
subescala para asi generar un plan de accidon que potencie estos aspectos

ademas de desarrollar los indicadores que puntuan por debajo de la media.

En el presente estudio se llevo a cabo el analisis de correlacion bivariada para
poder demostrar qué subescalas de cada dominio estaban relacionadas. Es asi
que, segun el analisis mencionado, las subescalas del engagement que mas se

relacionan con las subescalas de socializacion son las siguientes:
1. Vigor con entrenamiento y comprension

2. Dedicacion con apoyo y proyeccion del futuro

3. Absorcién con proyeccion del futuro

Se puede deducir en estos casos que la primera correlacion significativa se
desarrolla en el contexto de que una persona que fue correctamente

capacitada (formal/informal) al ingresar a la organizacion y que adicional a esto



40

comprendio la razén de ser de su puesto en la organizacion tendra el empuje
necesario para desenvolverse normalmente en su puesto de trabajo y por tanto

sera una persona comprometida con la organizacion.

Sobre la segunda correlacién destacamos que con un correcto apoyo de los
companferos de trabajo, jefaturas y lineas de supervision (en caso de que
exista) y ademas tener claro como son los planes de carrera para el
crecimiento profesional y, por ende, su crecimiento personal ayudara al
colaborador a enfocarse mas en sus actividades cotidianas para asi conseguir

crecer al interior de la organizacién porque se sentira orgulloso de su trabajo.

La tercera correlacion significativa relaciona nuevamente proyeccion, pero esta
vez la escala de engagement involucrada es la absorcidn. Aqui podemos
recalcar la importancia de aclarar a los trabajadores en su proceso de
vinculacion los planes de carrera que pueden tener al interior de la
organizacion ya que esto ayudara a que la persona se sienta inmersa en su
trabajo para generar mayor productividad y poder tener la oportunidad de

crecer laboralmente.

Con estas correlaciones se puede mencionar el hecho de que la socializacion
es fundamental en el proceso de vinculacién de la persona a la nueva

organizacion.

Podemos concluir sobre las correlaciones que es de suma importancia el
entrenamiento y las proyecciones de crecimiento que tenga el trabajador al

ingresar a la organizacion ya que de esto dependera su nivel de compromiso.

Lisbona et al. (2009, p. 97) menciona que al percibir engagement el trabajador
aplicara todos sus conocimientos para dedicarse plenamente a sus tareas
diarias; de esta manera, el resultado obtenido en su investigacion menciona
que el engagement se relaciona fuertemente con los dominios de
entrenamiento y proyecciones del futuro. Es asi que podemos decir que para
poder tener niveles de engagement altos debe existir un correcto proceso de
socializacion por parte de la empresa ya que el objetivo principal de las mismas

deberia ser el bienestar y compromiso de los empleados.
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Encuesta de Compromiso Laboral (UWES)

Las siguientes declaraciones se refieren a sus sentimientos de las personas en su trabajo. Por favor,

lea cuidadosamente cada enunciado y decida como se ha sentido en cuanto a lo abajo detallado. Si

nunca se ha sentido asi conteste "07{cero}, y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido
asiteniendo en cuenta el ndmero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1a B).

Murnica Casi nunca |Algunas veces A veces Bastantes veces|Casisiempre| Siempre
0 1 2 2 4 5 6
it Pocas 't.'eceg Unavezal |Pocasvecesal| Unavezpor |Pocasveces | Todoslos
alano mes o menos mes semana por semana dias
1. En mi trabajc me siento lleno(a) de energia
2 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito
3 El tiempo pasa rapidamente cuando estoy trabajando
R Soy fuerte y vigorosoia) en mi trabajo
5 Estoy entusiasmadola) en mi trabajo
B. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor
7. Mi trabajo me inspira
i Cuando me levanto por las marianas tengo ganas de ir a trabajar
3 Soy feliz cuando estoy sumido en mi trabaj
i, Estoy orgulloso{a) del trabajo que hago
i, Estoy inmerso(a) en mi trabajo
2 Puedo continuar trabajando durante largos periocdos de tien
13. Mi trabajo es retador
4, Me "dejo llevar" por mi trabajo
13- |soy muy persistente en mi trabajo
18, Me es dificil "desconectarme” de mi trabaje
17. Incluso cuando las cosas no van bien continuo trabajando




Encuesta sobre Socializacion Organizacional (O3l)

A continuacion se presentan unos enunciados relacionados con su trabajo dentro de la organizacion. Por
favor léalos atentamente y sefnale la respuesta que mejor describa su opinién personal.
Mo hay respuestas correctas o incorrectas.
Indigue su respuesta junto a cada una de las frases. Use la siguiente escala de valores.

1 2 3 4 5
Totalmente o
Bastante Ni cierto Bastante Totalmente
&
falso ni falso verdadero de acuerdo
desacuerdo

1 Considera muy beneficioso recibir un programa de entrenamiento formal al

: ingresar a la organizacion
2 Estoy satisfecho{a) con que todos los miembros nuevos de la organizacion sean

d sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje
3 La formacion que he recibido me ha ofrecido un completo conocimiento de las

’ habilidades necesarias para mi trabajo
4. Estoy satisfechola) con el tiempo de formacion recibida en la organizacion
5. Mis superiores me han brindado una excelente guia e instruccion
B. Tengo clara la forma de hacer las cosas dentro de la organizacion
ES Conozco claramente mi papel dentro de la organizacidan
8. Las politicas de la organizacidn son claras
9. Los objetivos de la organizacidn son bien conocidos por todos los miembros de ella
10. Conozco muy bien como funciona la organizacion
- Los otros miembros de la organizacion me han ayudado a comprender las exigencias

* |de mitrabajo
12, He recibido orientacion y consejos de otros miembros con mas experiencia
13 Casi todos los miembros de la organizacion me han dado apoyo personal y moral
14, Mis compafieros me han ayudado a adaptarme a la organizacion
5 Las relaciones interpersonales entre compaferas son buenas dentro de la

i organizacion
16 Puedo saber como se desarrallara mi futura carrera profesional dentro de la

’ organizacidn durante los proximos cinco (5) afios
- Las formas para mejorar o ascender prefesionalmente en la organizacion estan

: claramente establecidas
- Puedo preveer facilmente mis posibilidades de promocion dentro de la

" |organizacidn
19. Me gustaria seguir trabajando en esta organizacion por los proximos diez (10] afios
5 Generalmente sé con anticipacidn cuando voy a recibir un nuevo proyecto o tarea

’ relacionada con mi trabajo
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Estimado Dr. Villanueva,

Mi nombre es Esteban Avila V. y actualmente estoy egresado de la Carrera de Psicologia en la
Universidad de las Americas (UDLA) en la Ciudad de Quito, Ecuador.

El motivo de este correo es principalmente para comentarle que he estado revisando varias
investigaciones para realizar mi trabajo de titulacion y me ha llamado la atencién grandemente el tema de
socializacién laboral. Una investigacién en particular menciona que usted junto a otro colaborador como
Sergio Isidro Zufiga han validado al espafiol el cuestionario OSI (Organizational Socialization
Inventory),motivo por el cual le pido de la manera mas respetuosa si es posible hacerme llegar el mismo,
ya que seria de gran ayuda para desarrollar mi proyecto.

Esperando su pronta respuesta de antemano mis agradecimientos.
Saludos Cordiales
Esteban Avila V.

Jose Juan Villanueva Sierra <juan.villanueva@ulsavictoria.edu.mx> 2714114 « v
parami v

Hola Esteban

Gracias por tu correo, nos ha dado un gusto enorme que nuestro trabajo te ha llamado la atencién.
Le he reenviado tu peticién a Isidro, es él quien dispone del formato y de los datos técnicos.

Sino te responde en el lapso de estos dias, por favor hazmelo saber para localizarlo por otro medio.

Saludos y estamos en contacto.

Dr. José Juan Villanueva Sierra



Cuestionario OSI Recibidos  x =

Sergio Rmz <isidroautomatic@gmail.com> @ 28/4/14 «
para mi, Jose |~

Estimado, Esteban Avila.

Primero que nada es un honor el haber recibido tu correo electrénico y que nos tomes en cuenta como
apoyo para realizar tu proyecto final.

Adjunto envié el cuestionario OSI que utilice para realizar mi investigacion, el cual fue traducido y validado
al espafiol por tus servidores.

Asi mismo, te pido de favor que nos cites en tu estudio y nos ponemos a la espera de que nos compartas
tus resultados al finalizar tu investigacién.

Saludos cordiales.

M.A. Sergio |. Zafiiga Ramirez.

ESTEBAN AVILA <eavila@udlanet.ec> 28/4/14 « T
para Sergio |«

Estimado M.A Sergio Zufiga,

Muchas gracias por la brevedad de su respuesta, ademas de agradecerle por hacerme llegar la traduccién
al espafiol del test OSI. Quisiera saber si adicionalmente a esto me podria ayudar enviandome los criterios
de calificacion, y posterior tabulacion. Hago este pedido ya que se me ha hecho muy complicado
conseguir el test y sus criterios.

Atento a su respuesta.

Saludos Cordiales



Quito, 9 de mayo de 2014

Ma. Soledad Carrera

Vicepresidenta de Recursos Humanos y Administracién

Banco Internacional

Estimada Ma. Soledad,

Tengo el agrado de dirigirme a Usted para solicitar su apoyo y aprobacion para realizar una encuesta
sobre Engagement, a aproximadamente 50 colaboradores de Banco Internacional. La misma es
parte de mi trabajo de tesis previo a la obtencién del titulo de Licenciado en Psicologia

Organizacional, de la Universidad de las Américas.

El tema de mi trabajo de investigacién es “Analizar si existe relacidon entre Socializacion
Organizacional y Engagement en una Institucion Financiera de la ciudad de Quito”.

De antemano agradezco su colaboracion en este proyecto.

Saludos cordiales,

Esteban Avila V.




