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Queda Prohibido 

(Pablo Neruda) 

 
Queda prohibido llorar sin aprender, 
levantarte un dia sin saber que hacer, 

tener miedo a tus recuerdos. 
 

Queda prohibido no sonreir a los problemas, 
no luchar por lo que quieres, 

abandonarlo todo por miedo, 
no convertir en realidad tus sueños. 

 

Queda prohibido no demostrar tu amor, 
hacer que alguien pague tus deudas y mal humor. 

 

Queda prohibido dejar a tus amigos, 
no intentar comprender lo que vivieron juntos, 

llamarles solo cuando los necesitas. 
 

Queda prohibido no ser tú ante la gente, 
fingir ante las personas que no te importan, 

hacerte el gracioso con tal de que te recuerden, 
olvidar a toda la gente que te quiere. 

 

Queda prohibido no hacer las cosas por ti mismo, 
no creer en Dios y hacer tu destino, 

tener miedo a la vida y a sus compromisos, 
no vivir cada dia como si fuera un último suspiro. 

 

Queda prohibido echar a alguien de menos sin alegrarte, 
olvidar sus ojos, su risa, todo, 

porque sus caminos han dejado de abrazarse, 
olvidar su padado y pagarlo con su presente. 

 

Queda prohibido no intentar comprender a las personas, 
pensar que sus vidas valen mas que la tuya, 

no saber que cada uno tiene su camino y su dicha. 
 

Queda prohibido no crear tu historia, 
dejar de dar las gracias a Dios por tu vida, 

no tener un momento para la gente que te necesita, 
no comprender que lo que la vida te da, tambien te lo quita. 

 

Queda prohibido no buscar tu felicidad, 
no vivir tu vida con una actitud positiva, 
no pensar en que podemos ser mejores, 

no sentir que sin ti este mundo no sería igual.  
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RESUMEN 

El objetivo de este estudio fue realizar un acercamiento a organizaciones de la 

Ciudad de México utilizando pruebas estandarizadas con el fin de conocer los 

niveles de engagement en los trabajadores y determinar cómo esta variable puede 

influir en la aparición del síndrome de desgaste ocupacional (SDO), y a su vez 

conocer si existe relación con las variables socialización organizacional (SO) y 

resiliencia. En la primera fase se adaptaron a población mexicana dos 

instrumentos de evaluación, el UWES (Schaufeli, et al., 2006) y el OSI (Taormina, 

1994).  En la segunda fase a una muestra de 1110 trabajadores se aplicó la 

versión resultante del Utrecht Work Engagement Scale, del Inventario de 

Socialización Organizacional y de la Escala de Desgate Ocupacional, junto con la 

Escala de Resiliencia Mexicana.  El análisis de trayectorias mediante ecuaciones 

estructurales tuvo buen ajuste al modelo y arrojó relaciones causales para 

identificar cómo la SO y la resiliencia influyen en la ocurrencia del engagement, y 

demostrar que si dichas variables están presentes de manera favorable en el 

trabajador, la ocurrencia del SDO se ve disminuida, confirmando que el 

engagement se comporta en forma positiva y opuesta al SDO. Estos hallazgos 

pueden ser útiles para prevenir la ocurrencia del SDO y promover conductas 

positivas como el engagement que faciliten la salud y calidad de vida laboral, así 

como contar con instrumentos estandarizados para medir estas variables en 

nuestro país. 

PALABRAS CLAVE. Engagement, Síndrome de Desgaste Ocupacional (Burnout), 
Socialización Organizacional, Resiliencia y Psicología Positiva.  
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ABSTRACT 

 

The aim of this study was to assess the levels of work engagement in 

organizations located in Mexico City using standardized tests, and to determine its 

relationship with the occurrence of occupational burnout (OB), organizational 

socialization (OS), and psychological resilience. To a sample of 1110 employees, 

the Utrecht Work Engagement Scale, the Organizational Socialization Inventory, 

the Occupational Burnout Scale, and the Mexican Resilience Scale were applied.  

A path analysis with structural equation modeling was carried out to determine the 

causal relationship between the different variables; specifically, we were interested 

to see if OS and resilience influence the levels of work engagement. Indeed, our 

model showed a good fit to the data and suggested that SO and resilience 

positively affected work engagement. On the contrary, all these measurements 

were diminished in OB cases, suggesting that work engagement casually 

decreased the probability of developing OB. These findings can be used to design 

effective interventions to prevent OB and promote positive behaviors such as work 

engagement. 

 

Keywords: Positive psychology, engagement, occupational burnout, resilience, 

organizational socialization  
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INTRODUCCIÓN 

Hoy en día enfrentamos un entorno con cambios constantes en las dinámicas 

organizacionales que repercuten directamente en el bienestar de los trabajadores, 

en la economía y en la sociedad (Beddington, Cooper, Goswami, Huppert, 

Jenkins, Jones, Kirkwood, Sahakian & Thomas, 2008).  Este ambiente se 

caracteriza por presentar mayores exigencias de adaptación a nuevas situaciones 

e incremento de la incertidumbre a los trabajadores (Sparks, Faragher & Cooper, 

2001).  Por consecuencia estas conductas conllevan a efectos adversos en la 

salud en general y las actitudes de los trabajadores (García-Izquierdo y Ramos-

Villagrasa, 2009). 

El Síndrome de Desgaste Ocupacional (SDO) se ha convertido en la forma 

de describir la agonía personal del estrés laboral, donde el énfasis ha estado más 

en el proceso de deterioro psicológico, y los resultados psicológicos y sociales de 

esta exposición crónica, más que simplemente en los físicos.  La investigación en 

los últimos 25 años ha establecido que este fenómeno está presente en un 

número importante de casos, siendo una experiencia laboral cada vez más común, 

que sirve como un indicador de una alteración mayor en la relación de la gente 

con su trabajo.  El SDO es un síndrome psicológico que implica una respuesta 

alargada a diversos estresores en el contexto laboral, que tiende a ser bastante 

estable con el tiempo.  Las tres dimensiones claves de esta respuesta son un 

agotamiento, cinismo, desapego por el trabajo, y una sensación de ineficacia 

(Maslach, 1993). 
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En la literatura se sugiere que el SDO debe ser considerado una 

preocupación importante por los costos que trae para la organización y para el 

empleado.  El SDO ha sido asociado con varias formas negativas de respuestas al 

trabajo, que incluyen insatisfacción laboral, bajo compromiso con la empresa, 

ausentismo, conflictos personales y rotación de trabajo (Schaufeli y Enzmann 

1998).  Este fenómeno puede ser contagioso y perpetuarse a través de las 

interacciones informales en el trabajo.  Cuando el SDO alcanza la etapa de 

cinismo alto, puede derivar en un mayor ausentismo y rotación.  Por ende, los 

empleados que padecen SDO hacen el mínimo, no se presentan con regularidad e 

incluso pueden llegar a dejar el trabajo (Maslach & Leiter, 2009).  Como 

consecuencia, cuando los empleados cambian su desempeño a estándares bajos 

de trabajo y deficiente calidad de producción en vez de desempeñarse al máximo, 

cometen más errores, son menos minuciosos y tienen menos creatividad para 

resolver problemas. 

En otro orden de ideas, el estudio del Engagement en el trabajo constituye 

una de las tendencias que ha surgido de la investigación sobre SDO.  El 

Engagement se centra en el trabajo en sí mismo y proporciona una perspectiva 

compleja sobre la relación de las personas con el trabajo (Maslach et al., 2001).  

Los empleados que están ―engaged‖ presentan un alto nivel de energía, se 

vinculan de forma eficaz con las actividades y se perciben aptos para enfrentar 

íntegramente las demandas de su trabajo.  A pesar de las diferentes 

conceptualizaciones del Engagement y su relación con otros constructos 

psicológicos positivos tales como la implicación en el puesto y la satisfacción 
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laboral (Macey & Schneider, 2008), el Engagement en el contexto organizacional 

se define ―como un estado mental positivo, relacionado con el trabajo 

caracterizado por vigor, dedicación y absorción‖ en la actividad (Schaufeli & 

Bakker, 2003, p.6). 

El Engagement ha recibido gran atención en los últimos años, especialmente 

en las empresas de consultoría.  A menudo se ha considerado como la clave del 

éxito y la competitividad de una organización.  De hecho, Schaufeli y Salanova 

(2007) afirman que el Engagement es esencial para las organizaciones dados los 

innumerables retos que enfrentan.  Por su parte, Macey, Schneider, Barbera, y 

Young (2009) argumentan que las organizaciones pueden obtener una ventaja 

competitiva a través del Engagement, tal como el impacto en el desempeño, 

productividad, retención, etc. 

A pesar de los beneficios que aporta el Engagement, se han encontrado 

casos donde este fenómeno va en declive y hay una desconexión cada vez mayor 

de los empleados con su trabajo (Bates, 2004; Richman, 2006).  En efecto, 

aproximadamente la mitad de la fuerza de trabajo estadounidense no está 

plenamente ―engaged‖, este hecho denominado como una brecha de participación 

ha evidenciado una pérdida en productividad aproximadamente de $300 billones 

de dólares al año (Bates, 2004; Johnson, 2004; Kowalski, 2003).  En México no 

tenemos cifras similares reportadas. 

Si bien en las últimas décadas se ha investigado sobre el SDO, la relativa al 

Engagement es relativamente reciente.  Y con los resultados obtenidos se hace 

tangible la influencia positiva que tiene el Engagement en el funcionamiento 
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personal y social en diversos contextos (Extremera, Durán y Rey, 2005; Manzano, 

2002; Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró y Grau, 2003; Salanova, Agut & Peiró, 

2005). 

En el entendido de que las organizaciones requieren de empleados 

proactivos, con iniciativa, que asuman la responsabilidad de su propio desarrollo 

profesional y con altos estándares de calidad en el desempeño, es necesario 

cultivar el Engagement y conseguir trabajadores comprometidos (May, Gilson & 

Harter, 2004). 

La literatura refiere variables asociadas al SDO y al Engagement 

concentradas en las siguientes categorías: del contexto organizacional, 

intrapersonal y ambiental (Nagy & Nagy, 1992; Sandoval, 1993).  Las 

organizacionales han sido consideradas como desencadenantes en el desarrollo 

de estos fenómenos, las intrapersonales efectúan una función potencializadora 

(Gil Monte y Peiró, 1997), y las ambientales externas a la organización y a la 

persona pueden ocasionar situaciones que contribuyan al desarrollo del SDO, por 

mencionar algunos ejemplos encontramos el recorrer largas distancias al lugar de 

trabajo o crisis económicas, sin embargo las investigaciones aún no muestran 

resultados contundentes (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001; Gil-Monte, 2005; 

Schaufeli y Salanova, 2007). 

Las variables organizacionales pueden generar por sí mismas situaciones 

aversivas y están implícitas en la interacción continua trabajador-puesto, como mal 

clima laboral, indefinición de roles, tareas monótonas, efectos de liderazgos 

inadecuados, entre otras. 
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En la literatura se reporta relación del SDO y Engagement con diferentes 

variables tales como: 

 Satisfacción y clima laboral (Greenglass, Burke & Ondrack, 1990; Lee & 

Ashforth, 1993), 

 Cultura (políticas, normas, valores) y compromiso organizacional (Hallberg & 

Schaufeli, 2006), 

 Iniciativa personal (Salanova y Schaufeli, 2008), 

 Comunicación organizacional (Schaufeli y Salanova, 2007; Schaufeli, Taris & 

Van Rhenen, 2003),  

 Liderazgo y roles (Gil-Monte, 2001; Lozano y Montalbán, 1999), 

 Personalidad Tipo A (Hallberg Johansson, & Schaufeli, 2007),  

 Retroalimentación (Ayuso y López, 1993; Burke & Greenglass, 1994; Burke & 

Richardsen, 1991; Cordes & Dougherty, 1993; Papadatou et al., 1994; 

Sandoval, 1993), 

 Equipos de trabajo (Burke & Richardsen, 1991; Lee & Ashforth, 1993), 

 La adicción al trabajo (Schaufeli et al., 2008),  

 Oportunidades de crecimiento y reconocimiento (Burke & Richardsen, 1991), 

 Exigencias del trabajo (Cordes & Dougherty, 1993; Merín, Cano y Miguel, 

1995), 

 Horarios inflexibles (Gil-Monte y Peiró, 1997), 

 Apoyo organizacional (Burke & Greenglass, 1994; Burke & Richardsen, 1991; 

Jorgesen, 1992; Lee & Ashforth, 1993; Pretorius, 1993), 
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 Toma de decisiones (Burke & Greenglass, 1994; Pretorius 1993), 

 Salario (Balseiro, 2005; Barría, 2002),  

En el ámbito organizacional, resulta difícil tener acceso al estudio de éstas y 

otras variables, debido a que se considera como infomación confidencial y 

exclusiva de la organización.  Sin embargo es importante investigar las relaciones 

existentes entre las variables centrales de este estudio y el contexto 

organizacional.  Para poder tener acceso y de acuerdo a los estudios publicados 

en el ámbito de empresas, se retoma una variable llamada socialización 

organizacional, entendiéndola como el proceso en el que el nuevo colaborador 

aprende la cultura, los comportamientos adecuados, y cómo trabajar en 

determinada organización (Taormina, 2004). 

La socialización organizacional se centra básicamente en trasmitir y 

familiarizar al trabajador, cuáles son los objetivos de la empresa, las estrategias 

planteadas, los roles de los integrantes, las políticas, etc. Este proceso ocurre 

cuando el nuevo colaborador acepta las normas y valores de la empresa.  

Traduciéndose en beneficios claves como la lealtad, desempeño sobresaliente, y 

permanencia del colaborador en la empresa (Taormina, 2004). 

Así, la socialización que ocurre al interior de la organización al integrar a 

nuevos colaboradores y la forma en que se presenta en las actividades cotidianas, 

se ha investigado sobre las variables interpersonales, encontrando relaciones con 

aspectos como: 
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 Motivación, expectativas, personalidad, estado civil (Atance, 1997; García y 

De Juan, 2006; Tello et al., 2002), 

 Edad (Barría, 2002; García y De Juan, 2006, Muñoz et al., 2001), 

 Sexo (Atance, 1997, Kushnir & Melamed, 1992, Leiter, Clark & Durup, 1994; 

Lozano y Montalbán, 1999; Muñoz et al., 2001; Seidman & Zager, 1991), 

 Nivel educativo (Maslach, 2001), locus de control (Fuqua & Couture, 1986; 

McIntyre, 1984; Revicki & May, 1983; Wilson & Chiwakata, 1989), 

 Afrontamiento (Escribá y Bernabé, 2002; Guerrero, 2001), 

 Autoeficacia (Salanova et al., 2001; Salanova, Bresó y Schaufeli, 2003), 

autoconcepto (Friedman & Farber, 1992). 

 Resiliencia (Menezes, Fernández, Hernández, Ramos & Contador, 2006; 

Roth & Pinto, 2010). 

Con la intención de realizar una aproximación integral, en el presente estudio 

se incluye la resiliencia como una variable de este contexto.  Rutter (1993), la 

define ―como la capacidad de las personas para desarrollarse psicológicamente 

sanas y exitosas, a pesar de estar expuestas a situaciones adversas que 

amenazan su integridad‖.  La resiliencia está relacionada con la ocurrencia del 

SDO y el Engagement (Menezes, Fernández, Hernández, Ramos & Contador, 

2006; Roth & Pinto, 2010); siendo una variable que se aborda en las 

investigaciones debido a la influencia positiva que genera en el desarrollo laboral 

(Salgado, 2005). 
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La resiliencia se refleja en las organizaciones vistas como entidades 

dinámicas que están constantemente adaptándose a los cambios del entorno que 

las rodea y requerimientos internos de adecuación y respuesta; haciéndolas más 

flexibles a contingencias críticas ya que permite adaptarse y alinear su estrategia, 

procesos, tecnología y equipo de trabajo para garantizar la consecución de sus 

objetivos. 

En la revisión de la literatura, no se encontraron estudios reportados que 

engloblen estas cuatro variables, plasmadas en el presente documento, que 

puede contribuir con cierta información del contexto organizacional, que aporte 

datos para diversas aplicaciones en el ejercicio profesional o de la misma 

investigación.  Para ello, en el primer capítulo se incluye una aproximación teórica 

de la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva, vista como la parte medular que 

dicta el quehacer actual para una gestión positiva del bienestar de sus 

colaboradores y de donde emergen estas otras variables. 

El capítulo dos describe la variable Engagement, se revisan las definiciones, 

instrumentos de medición y las investigaciones realizadas. 

Le sigue el capítulo que aborda los antecedentes históricos del SDO, se 

esbozan definiciones del síndrome, sus componentes, las etapas y factores 

asociados, sintomatología, modelos explicativos y el perfil de riesgo, se revisan las 

técnicas de medición más utilizadas para evaluar el SDO y las investigaciones y 

aplicaciones realizadas en torno a dicha variable. 

El cuarto capítulo versa sobre el estudio de la socialicación organizacional, 

se revisa el enfoque teórico y las investigaciones reportadas en la literatura 
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En el quinto capítulo se explica la variable resiliencia, su marco teórico, 

instrumento de medición a utilizar y la utilidad en el ámbito laboral. 

Posteriormente se describe la metodología propuesta y los resultados de la 

investigación. 

En las concluisiones se interpretan los datos obtenidos, se discute su 

importancia y se señalan las limitaciones que presenta el actual estudio, asimismo 

se ofrecen algunas propuestas que pudieran ser de utilidad en el desarrollo de 

futuras investigaciones.  
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CAPÍTULO 1: PSICOLOGÍA DE LA SALUD  

OCUPACIONAL POSITIVA 

En los últimos cincuenta años la Psicología Clínica se enfocó principalmente en el 

estudio de las disfunciones en el comportamiento de las personas (Caballo, Buela-

Casal y Carrobles, 1995).  Situación similar se muestra en el ámbito 

organizacional, donde los encargados de las áreas de capital humano se 

centraron en los ―empleados enfermos‖ con el fin de reducir los costos 

relacionados con el ausentismo, rotación de personal, etc.  Debido a esto, la 

investigación en salud ocupacional se ha orientado más en las enfermedades de 

los trabajadores (Peiró y Tetrick, 2011), y este sesgo contribuye a que se tenga 

registrado parte del fenómeno y no se estén abordando áreas que coadyuven a 

generar el bienestar y calidad de vida de los colaboradores. 

Un aporte a la temática la realizó Salanova (2008), al revisar los artículos 

publicados sobre investigaciones relacionadas con enfermedades en escenarios 

laborales en el período comprendido entre 1907 y 2007.  Encontró que alrededor 

de setenta y ocho mil artículos correspondieron a temas de estrés, cerca de 

cuarenta y cinco mil a depresión, veinticinco mil de ansiedad y sólo tres mil se 

enfocaron al síndrome de desgaste ocupacional. Opuesto a esto, sobre salud 

laboral se divulgaron catorce mil artículos sobre satisfacción, siete mil enfocados 

en bienestar, mil relacionados a temáticas de felicidad, y mil quinientos sobre 

Engagement. 
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A raíz de la aparición de estudios sobre Psicología de la Salud Ocupacional 

Positiva (PSOP), se incrementó el interés para abordar desde un enfoque positivo, 

la dinámica entre las condiciones laborales y los trabajadores que la integran 

(Cooper & Nelson, 2006); sin embargo, predominan estudios sobre enfermedades 

laborales y son de menor divulgación las temáticas de salud y bienestar laboral. 

Antecedentes 

La Psicología Positiva fue propuesta por Seligman (1998) posterior a la II Guerra 

Mundial, con el objetivo de proponer alternativas para resolver los problemas 

humanos. 

La Psicología Positiva contempla que la bondad y excelencia humana son 

tan importantes como los trastornos y la enfermedad, dirige su campo de acción a 

la construcción y reparación de aspectos negativos en los seres humanos; adopta 

un enfoque centrado en reforzar las fortalezas de los trabajadores que promueva 

resultados positivos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 

Definición 

La Psicología Positiva se entiende como ―el estudio científico del funcionamiento 

humano óptimo, cuyo objetivo es catalizar un cambio de enfoque de la Psicología 

desde la preocupación sólo en solucionar las cosas que van mal en la vida, a 

construir cualidades positivas‖ (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000 p. 5). 

Desde esta perspectiva, una organización sana debe encaminarse a 

estructurar y gestionar de manera adecuada los procesos de trabajo de modo tal 

que asegure la adaptación de sus empleados, traduciéndose en beneficio para 
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todos los implicados y, por ende, la sociedad en general.  Estas organizaciones 

satisfacen sus metas y sobresalen debido a que en ellas las personas quieren 

trabajar. 

Desde el enfoque del ámbito laboral, específicamente la PSOP aborda 

científicamente el desempeño eficiente de la diada compuesta por personas y 

organizaciones, con la intensión de identificar las variables que permitan entender 

y predecir el funcionamiento óptimo, el bienestar y la salud de los trabajadores.  

Asimismo busca estudiar la manera como los fenómenos positivos contribuyen en 

la prevención de conflictos laborales y detonan en calidad de vida laboral 

(Salanova et al., 2005). 

Gestión positiva de puestos y colaboradores 

La gestión positiva de puestos y trabajadores incluye cinco constructos 

psicológicos que son: autoeficacia, esperanza, optimismo, resiliencia y 

Engagement, que reflejan beneficios en las empresas en sus niveles de 

competitividad, satisfacción laboral y un desempeño óptimo (Salanova, 2008). 

 Autoeficacia: Entendida como ―las creencias en las propias capacidades 

para organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos que producirán 

determinados logros o resultados‖ (Bandura, 1997, p.3).  Es considerada 

una variable básica para tener empleados positivos por la relación que tiene 

con otros estados motivacionales, y porque los colaboradores eficaces se 

enfocan a hacer frente a los retos del trabajo cotidiano en pro de sus 

intereses (Martínez y Salanova, 2006). 
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 Esperanza: Es el ―estado motivacional positivo que les provee de la fuerza 

de voluntad necesaria para generar en los empleados intentos por 

conseguir objetivos para: perseverar en el logro de metas‖… (Snyder, 

Feldman, Taylor, Schroeder & Adams, 2000, p.252), y ajustar las mismas 

ante ciertos problemas lo que promueve a desarrollar niveles más altos de 

confianza, compromiso y satisfacción con la empresa  

 Optimismo: Es definido como un reflejo de la salud mental que caracteriza a 

un individuo como parte de las habilidades personales que ha desarrollado, 

que le permite realizar atribuciones de éxito sobre su estado actual y futuro, 

e influye en cómo percibe sus logros y sus fracasos (Seligman, 1998).  Los 

empleados optimistas buscan obtener resultados sobresalientes incluso en 

situaciones adversas y muestran capacidad de aceptar una situación 

incontrolable en su justa dimensión siempre con la mejor visión posible del 

problema (Carver & Scheier, 2002). 

 Resiliencia: Este constructo aplicado al contexto laboral se define como ―la 

capacidad psicológica de recuperarse frente a la adversidad, la 

incertidumbre, el conflicto, la falla o incluso un cambio, progreso o 

incremento de responsabilidad‖ (Luthans, 2002, p.702).  Una persona 

resiliente se comporta socialmente competente, satisface de manera óptima 

sus necesidades básicas como el afecto, el respeto, la relación con los 

demás, el manejo del poder, logro de metas, toma decisiones, 
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constituyéndose como una persona productiva, feliz y saludable (Salgado 

2005). 

 Engagement: Es ―un estado afectivo positivo de plenitud caracterizado por 

vigor, dedicación y absorción‖ (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romá & 

Bakker, 2002, p.72).  Los empleados ―engaged‖ desempeñan sus 

actividades laborales llenos de energía, motivados por aplicar sus 

habilidades y sus conocimientos y adquirir expertis, contentos con su 

jornada laboral trayen consigo experiencias de autorrealización, 

satisfacción, bienestar, y compromiso organizacional (Salanova y Schaufeli, 

2004). 

Las dos últimas variables se abordan con mayor detalle en capítulos 

subsecuentes, debido a que complementan el modelo de análisis propuesto. 

Modelo de recursos laborales. 

A partir de los fundamentos de la PSOP, en la gestión positiva de puestos y 

colaboradores se analiza los recursos laborales como componentes esenciales 

que favorecen la aparición de variables como la motivación, el bienestar, y la 

satisfacción de los colaboradores (Bakker, Demerouti, de Boer & Schaufeli, 2003). 

Los recursos laborales influyen en la autoeficacia, la satisfacción, la 

retroalimentación efectiva, el sentido de pertenencia, el aprendizaje constante, y 

cuando las condiciones son positivas, favorecen el logro de las metas 

organizacionales y niveles óptimos de Engagement (Salanova, 2008).  Estos 

recursos están compuestos por variables empresariales, psicológicas, 
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emocionales, físicas y sociales que conforman un puesto laboral, diseñado con el 

fin de participar en la cadena de producción y/o servicio dentro de la organización, 

que generan espirales ascendentes donde interactúan dichas variables con 

situaciones que el trabajador enfrenta y genera aprendizaje (Salanova, Llorens, 

Cifre y Martínez, 2006). 

En la gestión de los puestos positivos se fomentan los recursos laborales 

cuando se dispone de cierta oportunidad para el uso de las propias habilidades; 

las demandas laborales son realistas y retadoras y se tienen las habilidades para 

enfrentarlas; el trabajador conoce con claridad su rol laboral y las tareas que debe 

desempeñar; los colaboradores cuentan con cierta autonomía en la forma y 

tiempos de realizar sus funciones, existe oportunidad para establecer relaciones 

sociales en el contexto laboral, tales como sus pares, su líder, clientes, etc., que le 

pueden ayudar si lo requiere; cuando tiene variedad de tareas en su puesto de 

trabajo que lo mantiene alejado de la rutina y el aburrimiento y ejercita sus 

diferentes competencias; y si recibe retroinformación por parte de su supervisor o 

de sus compañeros sobre las actividades realizadas y sus resultados (Salanova, 

Llorens, Cifre y Martínez, 2006). 

Desde la perspectiva positiva, en las organizaciones se requiere de ciertas 

condiciones que faciliten la competencia a nivel mundial bajo contextos que 

implican cambios constantes y acelerados, para ello, necesitan colaboradores 

psicológicamente sanos para potenciar la administración del talento del capital 

humano al maximizar el logro de los objetivos del negocio (Salanova y Schaufeli, 

2004).  La Psicología Positiva promueve diseñar y ejecutar gestiones efectivas que 
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deriven en el bienestar de sus colaboradores.  En torno a esto, toma importancia 

el diseño de nuevas perspectivas sobre el diagnóstico, intervención y evaluación 

para desarrollar cada vez más empleados positivos.  Es decir, la aproximación de 

una gestión tradicional y desfasada que los considera la materia prima operacional 

para el logro de los objetivos organizacionales, está siendo remplazada por una 

intervención que considera que la salud del empleado es un requisito 

indispensable que debe incluirse en las políticas e indicadores organizacionales.  

Siendo así cuando se conforma la diada del buen funcionamiento (trabajadores y 

empresas sanas), deriva como resultado beneficios económicos, sociales, 

competitivos, con trabajadores comprometidos, satisfechos y sanos. 

En el contexto actual, las mejores oportunidades laborales consisten en 

aquellas que ofrecen crecimiento constante, adecuado ambiente laboral, 

aprendizaje continuo, en lugar de los escenarios anteriores donde los 

colaboradores buscaban quedarse de por vida en la misma organización y 

acceder a esquemas de jubilación (Luthans, Youssef & Avolio, 2007). 

Una vez descritas las características y el campo de acción de la Psicología 

de la Salud Ocupacional Positiva, los siguientes capítulos teóricos discurren sobre 

las cuatro variables centrales que se desprenden de este enfoque y que 

intervienen en el presente estudio.  
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CAPÍTULO 2: ENGAGEMENT 

El Engagement se refiere a la realización voluntaria de sobreesforzarse para lograr 

los objetivos laborales, superando las expectativas de desempeño.  Un trabajador 

―engaged‖ está plenamente vinculado y apasionado con su trabajo.  La traducción 

textual del término es compromiso, sin embargo no describe totalmente las 

peculiaridades del concepto, el término más cercano puede ser vinculación 

laboral.  Debido a esto, y de acuerdo a la literatura se recomienda utilizarlo en su 

lengua original, como sucede con otras palabras que también se usarán en el 

presente trabajo (p.ej. coaching). 

Existen conceptos similares en español que no significan lo mismo que el 

Engagement tales como: compromiso organizacional, implicación laboral, el patrón 

de conducta Tipo A, la iniciativa personal, adicción al trabajo, entre otras. Estas 

otras variables si bien se han abordado en investigaciones que describen los 

componentes y relaciones con el Engagement, cada una contempla características 

distintas que se describirán a lo largo del presente capítulo, tales como que en el 

Engagement se hace referencia a una carga emocional en pro del trabajo. 

El Engagement ha sido abordado principalmente por empresas de 

consultoría de recursos humanos a nivel mundial, las cuales comercializan sus 

beneficios en las empresas y por ende en sus trabajadores, por ello se ha 

trabajado más desde la aplicación, que desde una perspectiva académica. 
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Antecedentes 

El primer antecedente histórico del Engagement coincide con el estudio del SDO, 

cuando Maslach y Leiter (1997) definieron el constructo Engagement como lo 

contrario al SDO, siendo por ende, cuando un trabajador que no experimenta 

desgaste ocupacional puede estar engaged con su trabajo.  Para la construcción 

del término Engagement estos autores utilizaron el patrón opuesto y positivo de 

los tres factores del SDO.  Lo que dio pie a un debate entre los que afirman que es 

lo opuesto al SDO (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), y los que afirman que es 

más complejo porque se enfoca básicamente en los aspectos positivos de una 

persona en su trabajo y que si bien puede tener relación negativa con el desgaste 

ocupacional, no necesariamente es opuesto a esta variable (Schaufeli, Salanova, 

González-Roma & Bakker, 2002). 

Definición 

Con la finalidad de clarificar el significado de Engagement, a continuación se 

presentan las definiciones o comentarios de distintos autores. 

El concepto de Engagement inicia con la aportación de Kahn (1990, p.694) 

quien lo define como ―el automanejo de la personalidad de un empleado en su 

papel de trabajador, por medio del cual éste se desempeña y se expresa física, 

cognoscitiva y emocionalmente en su tarea, así como el aprovechamiento de los 

mismos miembros de la organización a sus roles de trabajo; en el compromiso, la 

gente emplean y expresarse física, cognitiva y emocionalmente durante las 

actuaciones a seguir‖. 
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Para Harter, Schmidt y Hayes (2002) son las conductas que los trabajadores 

realizan que expresan la satisfacción por su trabajo con una participación 

constante, y entusiasmo en las actividades asignadas. 

Wellins y Concelman (2005, p.1) lo definen como ―la fuerza ilusoria que 

motiva a los empleados a niveles más altos (o más bajos) de rendimiento‖, 

ensambla con aspectos como la lealtad, la productividad y la propiedad. 

Para Simpson (2008) una persona ―engaged‖ muestra compromiso tanto 

físico, emocional, y cognitivo con su trabajo, definición similar a lo que planteaba 

Kahn (1990). 

Estas definiciones incluyen elementos que abarcan una actitud positiva, 

entusiasmo, participación, energía, pasión, esfuerzo concentrado, motivación y 

una conexión con el trabajo, organización o grupo.  La falta de exactitud no está 

determinada porque la variable no posea utilidad o aplicación directa en contextos 

laborales, más bien se considera que debe ser concebido como el conjunto de los 

estados psicológicos y comportamentales que se describen en los siguientes 

apartados. 

No obstante, para efectos de esta investigación, la definición que 

utilizaremos es la que refiere al ―estado mental psicológico positivo relacionado 

con el trabajo que está caracterizado por el vigor, la dedicación y la absorción‖ 

(Shaufeli & Bakker, 2003, p.6). 

El vigor incluye niveles altos de energía y resiliencia mental al desempeñar 

su trabajo, así como la actitud constante de realizar esfuerzos mientras trabaja.  

La dedicación se caracteriza por estar envuelto en su trabajo, y experimentar altos 
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niveles de significado y orgullo relacionados con el trabajo.  La dedicación implica 

participar e identificarse de manera integral en el trabajo.  La absorción se refiere 

a permanecer completamente concentrado, feliz y envuelto en su trabajo, el 

tiempo se percibe como si pasara más rápido y la persona se inmiscuye por las 

mismas actividades del trabajo (Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker, 

2002). 

Esta tendencia coincide con la investigación sobre la Psicología Positiva que 

se centra en las fortalezas del trabajador para concebir la calidad de vida laboral, 

en lugar de las áreas de oportunidad (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; 

Salanova, Martínez, Llorens y Grau, 2005). 

Por tanto, el Engagement es un estado relativamente permanente en el 

tiempo que incluye características de satisfacción por estar vinculado 

afectivamente con su trabajo.  Significa algo más que el compromiso que tienen 

los empleados para contribuir apasionadamente con los resultados de una 

organización.  Y a diferencia del compromiso laboral, incluye además una 

conexión emocional que lo lleva a hacer mayores esfuerzos en pro de alcanzar los 

resultados esperados. 

Factores 

El modelo de Engagement tiene que ver con siete factores que inciden 

directamente en los empleados: 

1. La relación con los directivos, líderes y compañeros. 

2. El trabajo en sí, refiriéndose a las tareas y los recursos disponibles. 
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3. Las oportunidades de crecimiento, reconocimiento y generación de un 

sentido de pertenencia. 

4. La calidad de vida, incluye el equilibrio entre el trabajo y la vida. 

5. Los procedimientos de la compañía y del área de recursos humanos. 

6. La compensación y beneficios económicos que la empresa otorga. 

7. Retroalimentación sobre la contribución a la organización y claridad en las 

expectativas (Schaufeli, et al., 2002). 

Medición del Engagement 

De acuerdo a la literatura entre los instrumentos que se utilizan para evaluar el 

Engagement están el MBI (Maslach et al., 1996), creado para medir el SDO, y 

permite obtener los niveles de energía (baja puntuación en eficacia).  Otro es el 

Inventario Burnout Oldenburg, OLBI (Demerouti & Bakker, 2008), que fue 

desarrollado para medir el SDO, pero está conformado por reactivos con frases 

positivas y negativas, que permite ser aplicado también para evaluar el 

Engagement. El OLBI integrado por dos factores, uno que va del agotamiento al 

vigor y el segundo que va del cinismo a la dedicación.  En países como Alemania, 

Grecia, Países Bajos, EE.UU. y Sudáfrica, los estudios reportados con el uso de 

este instrumento han confirmado la confiabilidad y la validez factorial que posee el 

OLBI al confirmar ambas dimensiones: vigor y dedicación (Demerouti & Bakker, 

2008). 
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

El instrumento que ha sido más empleado para la medición de esta variable 

es el Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), que 

incluye las tres dimensiones que componen el Engagement: vigor, dedicación y 

absorción. 

Está compuesto por un total de 17 reactivos divididos en estas tres 

dimensiones.  El vigor es analizado por seis reactivos que miden los niveles altos 

de energía, la resistencia para superar ciertas situaciones, las ganas de 

esforzarse, y resistir a las situaciones conflictivas. 

El segundo factor corresponde a la dedicación, que se mide con cinco 

reactivos enfocados al significado que tiene la persona de su trabajo, que lo hacen 

sentirse orgulloso, emocionado, y enganchado con su desempeño. 

Por último, la absorción, incluye seis reactivos a medir qué tanto la persona 

está inmersa en su trabajo, si detecta dificultad para desconectarse de sus 

actividades y siente que el tiempo pasa rápido al hacerlas. 

De acuerdo a la literatura, el UWES reporta valores adecuados del α de 

Cronbach que van de .80 a .90 (Salanova et al., 2000; Schaufeli & Bakker, 2004).  

El análisis factorial muestra que la hipótesis de la estructura de tres factores del 

UWES es mejor que el modelo de una sola dimensión y concuerda con los datos 

obtenidos en Holanda, España y Portugal (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003).  

A partir del análisis de factores confirmatorios del UWES, se obtuvo que la 

estructura de las tres dimensiones es correcta y hay una relación fuerte entre 

ellas, con correlaciones que exceden .65 (Schaufeli et al., 2002).  El instrumento 
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se mantiene estable con el paso del tiempo, la estabilidad en dos años para los 

coeficientes de vigor, dedicación y absorción son .30, .36 y .46 respectivamente 

(Bakker, et al., 2003).  El UWES ha sido validado en varios países europeos, que 

incluyen Grecia (Xanthopoulou, et al., 2012), los Países Bajos (Schaufeli y Bakker, 

2003), Finlandia (Hakanen, 2002), así como China (Yi-Wen Yi-Qun, 2005), y 

Japón (Shimazu et al, 2008).  Las investigaciones anteriores utilizaron el análisis 

factorial confirmatorio y demostraron la hipótesis de los tres factores ya 

mencionados. 

Investigación del Engagement 

El Engagement tiene relación positiva con un mejor desempeño, por ejemplo, 

los clientes de hoteles, restaurantes y aviones tienen una mejor percepción de la 

calidad de servicio cuando tienen contacto con trabajadores ―engaged‖ (Salanova, 

Agut & Peiró, 2005; Xanthopoulou, et al., 2008).  También se relaciona con 

compromiso organizacional, implicación laboral, el patrón de conducta tipo A, la 

iniciativa personal y trabajolismo o adicción al trabajo pero a su vez con bajos 

niveles de SDO, igualmente con recursos laborales como la participación en 

programas de coaching, trabajar horas extras, oportunidades claras de 

crecimiento, facilidad de adquisición de nuevos aprendizajes, comunicación 

efectiva entre líderes y el equipo de trabajo, clima laboral óptimo, satisfacción en el 

trabajo y baja rotación (Salanova y Schaufeli, 2008; Schaufeli & Bakker, 2010). 

En una muestra conformada por veinticinco mil trabajadores que habitaban 

en países europeos, se encontró que la variable sexo mostraba diferencias 
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consistentes, siendo las mujeres las que mostraban niveles más bajos de 

Engagement versus los hombres, de igual manera, los colaboradores de mayor 

edad están más ―engaged‖ con sus empleos que los trabajadores que tienen 

menos años, es decir, a mayor edad mayor engagement (Shaufeli & Bakker, 

2004).  Respecto al tipo de ocupación, los ejecutivos puntúan alto en Engagement 

a diferencia de trabajadores dedicados a actividades de atención de clientes y 

policiales, quienes muestran niveles bajos.  Estos resultados coinciden con el 

hecho de que el Engagement se relaciona con la conducta proactiva, iniciativa 

personal y compromiso, características típicas de profesiones directivas, de 

autoempleo o emprendedores. 

El Engagement también se relaciona positivamente con la salud, promueve 

bajos niveles de depresión y estrés, tensión nerviosa, y menos quejas 

psicosomáticas, también se relaciona con niveles altos de autoeficacia y con ello 

se genera un incremento en las creencias de autoeficacia (Salanova, Bresó y 

Schaufeli, 2003; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003). 

Otro fenómeno que ha sido abordado como consecuencia del Engagement, 

son los sentimientos positivos que la persona tiene por su trabajo que lo 

acompaña a su casa, o sentimientos positivos de su casa los traslada a su trabajo.  

Existen estudios realizados con parejas, donde se ha encontrado que cuando 

ambos trabajan, se contagian los niveles de Engagement (vigor, dedicación, 

absorción), esto significa que esta variable influencia a ambos miembros de la 

pareja (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003).  Este proceso de trasmisión del 

Engagement hacia otras personas dirige la atención a considerarlo como un 
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constructo de aplicación colectiva, es decir, los colaboradores forman equipos de 

trabajo donde al percibir niveles de Engagement y sentimientos positivos, se 

trasmiten a los demás, facilitando la propagación de conductas en pro del 

cumplimento de los objetivos organizacionales (Salanova, Agut y Peiró, 2003). 

La empresa Gallup (2013), conocida por ser una de las más grandes firmas 

de consultoría realizó un estudio mundial sobre Engagement, donde entrevistó a 

trabajadores de más de 142 países durante los años 2011 y 2012.  En este 

informe se proporciona información sobre lo que los líderes pueden hacer para 

mejorar la participación de los colaboradores y se traduzca en productividad.  

Concluyen que el 13% de los empleados están vinculados de manera importante 

con su trabajo.  Las condiciones sociales influyen en un panorama cada vez más 

complejo donde sobresale el desempleo, la falta de talento, dificultad para retener 

al personal y un alto índice de rotación, entre otros aspectos.  Como 

consecuencia, las organizaciones podrán buscar maneras más eficaces para 

aprovechar los talentos, habilidades y la energía de su gente, para fomentar 

políticas públicas que favorezcan empleos satisfactorios para sus trabajadores y 

permita elevar los niveles de productividad, el crecimiento empresarial y con ello la 

creación de mayor número de empleos. Es decir, no basta con que las 

organizaciones se administren para ―hacer más con menos‖, se requiere construir 

lugares de trabajo altamente comprometidos con el bienestar de sus 

colaboradores.  

El Engagement afecta la productividad y bienestar de los empleados en 

cualquier lugar de trabajo.  Las empresas que cuentan colaboradores ―engaged‖ 
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reflejan niveles significativamente más altos de productividad, rentabilidad, y de 

clientes, así como menor rotación, ausentismo y accidentes.  De acuerdo con 

estimaciones de la firma Gallup (2013), para Estados Unidos, la falta de 

vinculación y compromiso laboral se refleja en pérdidas anuales que ascienden 

entre 450 y 550 mil millones, en Alemania la cifra ronda entre los 151 y 186 mil 

millones y en el Reino Unido equivale a 83 y 112 mil millones (todas las cifras son 

en dólares y equivale a pérdidas por año). 

El 13% de los empleados está ―engaged‖ con su trabajo versus el 63% que 

no lo está, así como un 24% que fácilmente se puede cambiar de empresa.  Estos 

datos varían de acuerdo a la región.  A nivel mundial, el 44% de los trabajadores 

perciben a sus organizaciones con interés de incrementar su plantilla de personal, 

lo que relejaría un constante crecimiento. De manera global, los trabajadores con 

altos niveles de Engagement tienen una perspectiva a futuro más positiva, en 

América Latina el 55% de los empleados con estas perspectivas generan mayor 

satisfacción. A mayor nivel educativo mayor probabilidad de presentar esta 

variable.  En muchas economías en desarrollo y transición, donde la demanda de 

trabajo requiere cada vez mayor nivel de competencias y preparación, se detecta 

perfiles de trabajadores más propensos a vincularse con su trabajo (Gallup, 2013). 

En un estudio cualitativo se entrevistó a un grupo diverso de trabajadores 

holandeses con niveles altos de Engagement, se obtuvo como resultados que 

muestran a su vez alta iniciativa y actitud proactiva con su trabajo, así como una 

tendencia a la retroalimentación constante (Schaufeli, Tares, Le Blanc, Peeters, 

Bakker & De Jong, 2001).  Sus valores parecen combinarse con aquellos que 
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tienen en la empresa en la que trabajan.  Sin embargo, los trabajadores 

entrevistados con Engagement raras veces se sienten cansados, más bien esto es  

consecuencia placentera de su desempeño, a diferencia de trabajadores con 

desgaste ocupacional quienes describen su cansancio como algo negativo.  

Algunos de los entrevistados con Engagement manifestaron que han presentado 

cuadros de desgaste ocupacional que fueron superados, lo que podría mostrar 

cierta resiliencia.  Finalmente, empleados con Engagement no son ―workaholics‖, 

una diferencia básica es cuando el trabajador logra separarse de su trabajo en los 

momentos adecuados, trabajar es percibido como algo divertido y emocionante, 

realiza y disfruta de otras actividades fuera de su empleo y no trabajan en exceso, 

sino lo necesario para dar resultados óptimos sin sentir esa voluntad irresistible de 

no poder apartarse de este (Salanova y Schaufeli, 2008). 

El Engagement es fundamental para que las empresas sean exitosas, con 

altos índices de productividad, satisfacción de trabajadores, lealtad de clientes, 

presencia en el mercado, y bajos índices de rotación (Endres, Mancheño & 

Smoak, 2008). 

El Engagement y su relación con el Desgaste Ocupacional 

Al contrario de los que se enfrentan al SDO, los trabajadores ―engaged‖ muestran 

niveles altos de vinculación con su empleo, que les hace más agradable 

sobrellevar las sobrecargas de trabajo.  Como se ha expuesto, existen dos 

posturas sobre el estudio del desgaste ocupacional y Engagement.  La primera de 

ellas explica que constituyen polos opuestos en un continuo donde el desgaste 
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ocupacional corresponde al lado negativo y el Engagement al positivo (Maslach, 

Schaufeli & Leiter, 2000).  Estos autores definen el desgaste ocupacional como 

agotamiento, deshumanización y reducida eficacia profesional, por otro lado el 

Engagement consiste en energía, involucramiento y eficacia.  Siendo polos 

opuestos unos de otros (por ejemplo energía versus agotamiento). 

La segunda describe al Engagement como la antítesis del SDO (Shaufeli, et 

al., 2002), sin embargo no necesariamente los trabajadores que no presenten 

SDO obtienen niveles altos de Engagement o viceversa.  Al pretender utilizar el 

mismo instrumento de medición para ambos constructos se favorece de manera 

artificial ese supuesto. Autores como Shaufeli, Salanova entre otros consideran 

que el abordaje a cada una de las dimensiones debe ser independiente, un 

instrumento con cualidades positivas y otro con negativas en la redacción de los 

reactivos que lo compongan.  Ahora bien, no se debe pasar por alto que se ha 

encontrado evidencia de que ambos constructos están relacionado en sentido 

negativo principalmente al estudiar los factores se ha obtenido que las 

dimensiones del Engagement: el vigor y la dedicación tienen relación opuesta con 

las dimensiones del SDO: agotamiento y cinismo.  El continuo entre el vigor y 

agotamiento es considerado como energía o activación, y el de dedicación fue 

considerado como  identificación.  Por lo que, el Engagement es caracterizado por 

los altos niveles de energía y fuerte identificación con su trabajo (Schaufeli & 

Bakker, 2004).  Sin embargo parte de los objetivos de este estudio están el 

identificar cuál de estas dos posturas explica mejor la relación estas dos variables. 
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Es necesario identificar trabajadores con estas características, diseñar 

espacios donde se fomente la participación, trabajo en equipo, claridad de los 

roles, los beneficios que se alcanzan al conseguir las metas.  Un empleado 

engaged tiene claridad del momento y situación de la empresa, suele tener 

habilidades para trabajar en equipo en pro de un desempeño superior y facilitar el 

alcance de los objetivos organizacionales, que redunda en beneficios para ambas. 

A través de este capítulo, se concibe al Engagement como un concepto 

nuclear del enfoque de la Psicología de la Salud Ocupacional Positiva, que ha 

demostrado tener una base empírica y contrastada a través de la investigación 

científica que provee de nuevas estrategias en el área de Recursos Humanos de 

las organizaciones, para contribuir en la promoción de la salud, motivación y 

bienestar de los empleados.  
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CAPÍTULO 3: SÍNDROME DE DESGASTE OCUPACIONAL 

El funcionamiento laboral se ha estructura de formas compleja como consecuencia 

de los avances y aportaciones científicas y técnicas, por lo que ha derivado en 

nuevas dinámicas de organización, ejecución y control del negocio que conllevan 

consecuencias positivas y negativas en todos los ámbitos de la vida social, política 

y económica e incluso en la esfera de la vida privada de las personas. 

Se reconfiguran formas de organización y división del trabajo y surgen 

diversidad de exigencias a los trabajadores, donde los perfiles de puestos 

demandan competencias técnicas especializadas y al mismo tiempo con funciones 

generalistas y multitareas, pero a su vez requieren de habilidades 

organizacionales como: trabajar en equipo, comunicación asertiva, creatividad e 

innovación, solución de problemas, trabajo bajo presión y en ciertos niveles 

habilidades de liderazgo, delegación, empoderamiento, etc.  Por lo que el trabajo 

deja de ser sólo una actividad física y pasa a ser también una actividad mental, 

que ocupa un procesamiento distinto de la información y participación en la 

solución de problemas. 

Derivado de esta situación y la exposición cada vez mayor de un estrés 

laboral crónico, emerge el Síndrome de Desgaste Ocupacional (SDO), como una 

forma en que los trabajadores se perciben agotados por la continua presión en su 

trabajo, lo que provoca sentimientos de impotencia para hacer frente a las 

situaciones que enfrentan en su ambiente laboral (Gil-Monte, 2005). 
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Antecedentes 

El primer antecedente histórico del SDO se encuentra en el estudio de Schwartz y 

Will (1953) en el que investigaron a un grupo de enfermeras que trabajaban en 

hospitales psiquiátricos y después de un período de constante estrés manifestaron 

distanciamiento hacia sus pacientes. 

Más tarde, en la novela titulada ―A Burn Out Case‖ publicada por Greene 

(1961), se utilizó el término burnout para referirse a un estado de "vaciamiento 

existencial" que alguien ―desgastado‖ sentía como consecuencia de una 

sintomatología con elementos psicológicos y físicos. 

Sin embargo, fue Freudenberger (1974) quién originó el estudio sobre el 

SDO en las ciencias sociales cuando observó que, aproximadamente después de 

un período de un año de trabajar de manera constante con pacientes, los 

prestadores de servicios mostraban síntomas caracterizados por ―una pérdida 

progresiva de energía y desmotivación, volviéndose menos sensibles, poco 

comprensivos, con un trato distanciado y cínico, con falta de interés por el trabajo 

hasta llegar al agotamiento, con un conjunto de síntomas de ansiedad inespecífica 

y cuadros de tipo depresivo, llegando incluso a manifestar agresividad hacia los 

pacientes‖ (Freudenberger, 1974, p.160). 

De igual forma, Maslach (1976) investigaba las respuestas emocionales en 

profesiones de ayuda hacia las personas (tales como médicos, terapeutas, 

odontólogos, enfermeras, policías, celadores, profesores, asistentes sociales, 

etc.), eligió la palabra Burnout al referirse al desarrollo progresivo de reducción del 

interés y compromiso, e incluso presentar cinismo hacia los compañeros de 
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trabajo.  Burnout era una expresión que no generaba reacciones negativas en los 

que lo padecían, identificándose ampliamente con la sensación de ―quemarse‖ 

emocionalmente (Maslach & Jackson, 1986).  Esta autora dio a conocer 

públicamente dicho término en una convención de la APA, lo describió como un 

padecimiento que se presentaba con alta frecuencia en profesionales de servicios 

asistenciales, quienes después de meses de estar expuestos acababan 

desgastados. 

Definición 

El término Burnout se tomó de la industria aeroespacial, que significa agotamiento 

del carburante de un cohete como resultado del calentamiento excesivo. La 

traducción literal es: estar quemado.  Sin embargo en el contexto laboral hace 

referencia a un conjunto de síntomas médico biológicos y psicosociales 

inespecíficos, con sensaciones de fracaso, agotamiento y pérdida de interés como 

resultado de la sobrecarga por exigencias de recursos personales en profesiones 

dedicadas al servicio que no logran alcanzar las expectativas depositadas en su 

trabajo (Freudenberger, 1974). 

Sin embargo, la definición operacional más utilizada es la de Maslach (1976, 

p.16) que lo describe como ―el proceso gradual de pérdida de responsabilidad 

personal y desinterés entre sus compañeros de trabajo".  Desde entonces, el 

término se utiliza para referirse al desgaste profesional que sufren los trabajadores 

de los servicios humanos (educación, salud, administración pública, etc.), debido a 

condiciones de trabajo que tiene fuertes demandas sociales. 
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Para Maslach y Jackson (1981) este síndrome tridimensional está 

caracterizado por los siguientes componentes: 

 Agotamiento emocional: es la fatiga física que provoca una sensación de no 

poder dar más de sí mismo a los demás (disminución y pérdida de recursos 

emocionales) que se producen como resultado de interacciones constantes 

entre los trabajadores y sus clientes. 

 Despersonalización: se entiende como el desarrollo de actitudes cínicas e 

irónicas, con distanciamiento a sus usuarios y/o miembros de su equipo de 

trabajo, tratándolos como culpables de sus frustraciones y descenso del 

rendimiento laboral.  Se acompaña de un incremento en la irritabilidad y una 

pérdida de motivación. 

 Reducida realización profesional y/o personal: aparece cuando las demandas 

que se le hacen al trabajador superan la capacidad de atenderlas de forma 

adecuada.  Incluye acciones negativas hacia su trabajo y a sí mismo, baja 

autoestima, autoconcepto negativo, evitación de las relaciones personales y 

profesionales e incapacidad para soportar la presión.  Como consecuencia 

se da la impuntualidad, el ausentismo, y el abandono del trabajo. 

Debido a que no existe un consenso entre los investigadores respecto al 

concepto de SDO, se mencionan algunas otras de las definiciones significativas en 

el anexo 1. 

El síndrome descrito por Maslach (1976) es el que más prevalece, se refiere 

a una enfermedad ocupacional que trae consigo una disminución significativa en la 
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salud física y mental del trabajador.  Existen diversas aproximaciones como la 

relación existente entre el estrés y el SDO.  De ahí la importancia de identificar los 

elementos que el estrés laboral aporta en la dinámica de los contextos de trabajo 

que llevan a la persona a desarrollar el síndrome. 

Se concluye que el SDO es una reacción inconveniente al estrés laboral 

crónico que incluye actitudes y emociones negativas para el colaborador y su lugar 

de trabajo, y se presenta en el personal con habilidades de afrontamiento poco 

aptas para hacer frente a ambientes laborales que exigen cambios constantes, 

respuestas rápidas y esquemas flexibles de adaptación permanente, cuyos rasgos 

principales son baja realización personal, agotamiento físico y emocional, y 

despersonalización.  Este síndrome un mal invisible que afecta y repercute 

directamente en la calidad de vida de los colaboradores. 

Fases del Síndrome de Desgaste Ocupacional 

El SDO aparece de forma continua y oscilante en el tiempo.  La intensidad del 

síndrome varía en las personas presenta de manera inicial una etapa de negación 

porque en ocasiones puede ser interpretado como una experiencia de fracaso 

profesional y personal; incluye el desarrollo del estrés, presión en el desempeño 

de sus funciones y composición psicológica ante esas exigencias, se manifesta en 

siete momentos (Piñuel, 2004): 

1. La etapa con que inicia este proceso corresponde al entusiasmo, puesto que 

obedece a un nuevo trabajo, que genera ciertas expectativas acompañadas 

de energía y compromiso con sus nuevas actividades laborales. 
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2. Le sigue una fase de estancamiento, cuando no se alcanzan las expectativas 

planteadas, y se produce un segundo intento de esfuerzo y rediseño de 

estrategias que lo acerquen a lo deseado. 

3. Cuando lo anterior no se alcanza fácilmente, surge el núcleo central del SDO 

que es la frustración, aquí emergen problemas de índole físico, conductual, y 

emocional, entre ellas sentimientos de duda en las capacidades que el 

mismo trabajador tiene para enfrentar sus retos de trabajo.  Si bien hay 

posibilidades de que la persona afronte adecuadamente la situación y llegue 

de nuevo a una etapa de entusiasmo, también está el riesgo de no contar 

con recursos personales suficientes que lo lleven a vivir la fase de apatía. 

4. Si la situación continúa, enfrenta un estrés continuo que detona como el 

desajuste entre demandas laborales y recursos individuales del colaborador 

para hacerles frente. 

5. Ante este desajuste se presenta el agotamiento caracterizado por 

preocupación, tensión, ansiedad y fatiga. 

6. La siguiente etapa caracterizada por un afrontamiento defensivo, que incluye 

modificación en la conducta y actitudes que refieren un trato impersonal y 

cínico, así como el servicio que se le da a los usuarios internos y externos. 

7. La última etapa se refiere a la intervención, siempre y cuando se tenga 

desarrollado y comunicado programas integrales dentro de las 

organizaciones dirigidos a apoyar a los colaboradores con este síndrome. 

La intensidad en que se presentan estas etapas es variable, en ocasiones los 

individuos reinician el ciclo varias veces y con diferentes intensidades.  El proceso 
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evoluciona de manera tal que puede ser percibido como un problema, un fracaso 

personal o institucional, con repercusiones en la autoestima, en el ámbito familiar, 

entre otros (García y De Juan, 2006).  Generalmente el trabajador no suele 

reconocer los síntomas, son los compañeros quienes detectan la presencia de 

cambios conductuales. 

En algunos casos extremos se ha documentado que entre el 5% y el 10% de 

los trabajadores que sufren SDO terminan en una fase irreversible con cuidados 

asistenciales y el retiro por completo de su vida laboral, por lo que resulta 

fundamental realizar diagnósticos y programas preventivos adecuados para evitar 

esta situación (García y De Juan, 2006). 

Consecuencias y sintomatología del Síndrome de Desgaste Ocupacional 

La carga del trabajador víctima del desgaste ocupacional puede catalogarse en 

distintas áreas: problemas psicosomáticos, emocionales y conductuales, los 

cuales se describen a continuación. 

Psicosomáticos 

Uno de los primeros síntomas señal de alarma es la dificultad para levantarse 

por la mañana o la fatiga crónica.  Adicional a esto se presentan migrañas, 

trastornos del sueño, variaciones de peso, dolores musculares, lumbalgias, 

alteraciones de tipo respiratorias, dermatológicas, en la conducta alimentaria, y 

cardiorespiratorias (hipertensión arterial o enfermedades coronarias, taquicardias) 

mareos y vértigos, problemas gastrointestinales, disfunciones sexuales, dolores en 

el pecho, palpitaciones, crisis asmática, y en las mujeres alteraciones menstruales; 
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que evidencian un deterioro del bienestar y calidad de vida, que afecta 

negativamente las emociones, conductas y salud del individuo (Gil Monte, 2005). 

Emocionales 

Entre estos síntomas se ha encontrado distanciamiento afectivo, actitud 

cínica, irritabilidad, desorientación.  Frecuentemente se manifiestan problemas 

para concentrarse derivados de la ansiedad experimentada, lo que produce una 

afectación en el desempeño laboral que en muchos casos va acompañado de 

sentimientos de incompetencia y tristeza hasta impresión de que la vida no vale la 

pena, en casos extremos llegan a ideas francas de suicidio (Álvarez y Fernández, 

1991). 

Conductuales 

Entre los síntomas que la literatura refiere están la incapacidad para estar 

relajado, se establecen interacciones superficiales con los demás, incrementa el 

repertorio de conductas violentas, y comienza a evitar ciertas situaciones incluso a 

ausentarse de su trabajo o hasta abandonarlo, causan retrasos y pérdidas a la 

organización (García y De Juan, 2006).  Con ello, el trabajador no está a gusto en 

su lugar de trabajo y busca cambios de puestos pues cree que esa es la solución 

a sus malestares, sin embargo en la mayoría de los casos, dichos movimientos no 

son la solución lo que provoca que abandone el trabajo (Gil Monte y Peiró, 1997). 
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Variables asociadas al Síndrome de Desgaste Ocupacional 

Para facilitar la descripción de las variables asociadas al SDO se dividen en las 

siguientes tres categorías (Nagy y Nagy, 1992; Sandoval, 1993): 

Variables del contexto intrapersonal. 

Estas variables han sido consideradas como aquellas que cumplen una 

función facilitadora o inhibidora en el desarrollo del síndrome, es decir, en la 

medida que estén o no presentes aumentarán o disminuirán los sentimientos de 

―sentirse quemado‖ (Gil Monte y Peiró, 1997). 

En lo que respecta al estado civil, no hay datos homogéneos, tanto los 

casados, como los solteros y divorciados pueden ser propensos a padecer SDO, 

pero sobresale la relación positiva entre el SDO y las personas sin pareja estable 

(Atance, 1997).  De igual forma, cuando tienen hijos, tienden a ser más resistentes 

al síndrome posiblemente porque al ser padres, suelen desarrollar cierta 

estabilidad, madurez y capacidad para afrontar problemas de esta índole (García y 

De Juan, 2006). 

En el contexto laboral, la edad influye en el proceso del síndrome, se ha 

detectado mayor incidencia de 41 a 46 años (Muñoz et al., 2001).  También se 

sugiere la existencia de un período de sensibilización, es durante los primeros 

años en los que el trabajador presentaría cierta vulnerabilidad al contexto laboral, 

dado que es la etapa en la que se produce el incumplimiento de las expectativas 

que se depositan a un nivel por encima de lo que la realidad laboral puede cubrir, 
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obtiene como resultado bajo cumplimiento de lo esperado en términos 

económicos, personales y sociales (García y De Juan, 2006). 

La variable sexo se considera porque va relacionada con una serie de 

factores del trabajo que realizan y no porque genere predisposición a padecer el 

SDO, se han encontrado tres posturas. La primera indica que las mujeres 

presentan mayores puntuaciones y predisposición, debido al doble rol laboral que 

desempeñan (tarea profesional y familiar) y el tipo afectos que pueden desarrollar 

en esos ambientes, así como ciertas profesiones que la mujer suele ejercer 

(Barría, 2002).  La segunda postura señala a los hombres como más desgastados 

por el tipo de labores que llevan a cabo (Muñoz et al., 2001).  Sin embargo, 

estudios han reportado que no encuentran diferencias debido al sexo (Gil, Peiró y 

Valcárcel, 1996). 

El ámbito educativo también influye, las personas con un nivel educativo 

mayor puntúan más alto en SDO, debido posiblemente a que en las sociedades se 

desarrolla un doble rol (estudiante y trabajador) para acceder a mejor 

compensación económica y estabilidad laboral (Maslach, 2001). 

Otra variable estudiada es la estrategia de afrontamiento, cuando la persona 

utiliza métodos poco adecuados para cierta situación, aumentan las 

probabilidades de presentar SDO (Leiter, 1991). 

Sobre las características de personalidad, en la literatura se refiere que los 

más propensos a desarrollar el síndrome son personas sensibles, idealistas, 

optimistas, perfeccionistas, que se involucran de manera excesiva con las 

personas a las que brinda su servicio, suelen ser responsables y empáticas, pero 
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a la vez obsesivas, susceptibles de identificarse con los pacientes (Burke & 

Richardsen, 1994). 

Variables del contexto organizacional. 

Estas variables están consideradas como desencadenantes en el desarrollo 

del síndrome (Maslach & Jackson, 1984).  En efecto, las altas demandas laborales 

que exigen un esfuerzo mayor por parte del trabajador acompañada de tareas 

poco agradables y presión de los tiempos de entrega, generan altas 

probabilidades de ocurrencia del SDO (Burke & Greenglass, 1994). 

El trabajar en un horario extenso con un contrato temporal y dando servicios 

de alta implicación emocional genera mayor probabilidad de padecer SDO.  

También la falta de beneficios económicos y sociales, derivados de un desempeño 

adecuado, son causantes de la ocurrencia del SDO (Gil-Monte y Peiró, 1997). 

El apoyo organizacional es el que recibe la persona de sus supervisores y 

compañeros en la relación día a día; los estudios indican que a menor apoyo, 

mayor ocurrencia del SDO, presentándose más en los hombres que en las 

mujeres (Burke & Greenglass, 1994). 

De igual manera, la rigidez en organizaciones cuando poseen estructuras, 

políticas y normas inflexibles, aunado a la poca influencia en la toma de 

decisiones, propicia con mayor frecuencia la ocurrencia del SDO (Friedman, 

1991). 
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También el salario se presenta como otro factor que se relaciona en la 

ocurrencia del SDO; si es bajo y, a esto, se suma la sobrecarga de trabajo, existe 

mayor probabilidad de que se desarrolle el síndrome (Barría, 2002). 

Variables del contexto ambiental. 

Existen diversas variables ambientales que pueden ocasionar situaciones 

potencialmente generadoras del SDO, entre las cuales encontramos estudios 

sobre el apoyo social recibido de personas cercanas y significativas como la 

familia y amigos, y la relación de las situaciones laborales que enfrentará.  A 

menor apoyo social mayor es la probabilidad de presentar SDO y la falta de apoyo 

en el trabajo por parte de los jefes y/o compañeros incrementan 

considerablemente la ocurrencia del síndrome (Freedy & Hobfoll, 1994). 

El SDO se muestra como un fenómeno complejo que se relaciona con 

diversos factores conjugados en variables intrapersonales, organizacionales y 

ambientales.  Sin embargo, las más estudiadas son las incluidas en el contexto 

organizacional, lo que facilita el entendimiento de cómo influyen los factores 

laborales en la aparición y desarrollo del síndrome. 

En México observamos en un número importante de las empresas, que las 

condiciones laborales en donde se desarrolla la actividad profesional no suelen ser 

las más óptimas, debido a jornadas muy largas, cargas de trabajo excesivas, 

estilos de comunicación deficiente, liderazgo coercitivos, salarios bajos, etcétera.  

Por otra parte, se aprecia que gran parte de los estudios realizados postula que 



52 

las variables intrapersonales determinan las conductas que conducen al 

padecimiento del síndrome. 

Perfil de riesgo 

Inicialmente el SDO se atribuía a profesionales de servicios asistenciales como: 

médicos, enfermeros, dentistas y psicólogos (Maslach, 1982).  A medida que la 

investigación ha avanzado, se ha detectado este síndrome también en otro 

profesiones entre las cuales están: profesores, administrativos, deportistas, 

contadores, trabajadores de cárceles, personal operativo, entre otros (Ortega y 

López, 2004). 

De acuerdo a la literatura, este síndrome se presenta en personas 

calificadas, idealistas, optimistas, con ganas de sobresalir en su desempeño, 

comprometidas en exceso con su puesto, perfeccionistas, en las que los intereses 

profesionales predominan sobre los personales y en consecuencia invierten 

demasiada energía y tiempo en sus funciones asignadas, baja tolerancia al 

fracaso, dificultad para conocer y expresar sus emociones, así como impacientes y 

competitivos por lo que les es difícil trabajar en grupo. 

El SDO es más frecuente en el sexo femenino, personas sin pareja y con 

poco apoyo familiar, se presenta generalmente durante los primeros años de la 

vida laboral (Maslach & Jackson, 1985).  Similar a este perfil, Atance (1997) 

describe el de una mujer de 44 años aproximadamente, sin pareja estable, con 

antigüedad en el puesto mayor de 12 años y aproximadamente 20 años, en la 

profesión que desempeña atención especializada, con más de 15 personas a su 
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cargo, y la atención de pacientes en el 70% de su jornada de más de 40 horas a la 

semana. 

Medición del Síndrome de Desgaste Ocupacional 

De acuerdo a la literatura, el instrumento de medición que sobresale por las 

investigaciones y resultados aportados es el Maslach Burnout Inventory. 

Maslach Burnout Inventory (MBI). 

El MBI de Maslach y Jackson (1981), es un inventario de 22 reactivos sobre 

cómo percibe su trabajo y su desempeño diario, utiliza la pregunta ¿con qué 

frecuencia siente usted esto?, y con siete opciones de respuesta en una escala 

tipo Likert desde nunca a diariamente.  El inventario consta de tres dimensiones 

que componen la variable: Agotamiento Emocional (nueve reactivos), 

Despersonalización (cinco reactivos) y Reducida Realización Personal (ocho 

reactivos), en puntuaciones que contempla: baja, media o alta.  Cuenta con 

índices de confiabilidad de 0.90, 0.71 y 0.79 para uno de los factores. La 

dimensión de despersonalización es la que ha presentado menores puntajes de 

confiabilidad y mayor dificultad para estructurar (Aguayo, Vargas, de la Fuente, 

Lozano, 2011).  Se incluyen además tablas para diversas profesiones: profesores, 

asistentes sociales, médicos, profesionales de salud mental y una última 

considerada como otras profesiones.  Se reporta una consistencia interna con un 

alfa de Cronbach del instrumento de 0.80. 

Con la creación del MBI se desarrolló gran cantidad de investigación que 

permitió analizar las propiedades psicométricas, consistencia y confiabilidad del 
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instrumento, se obtuvo como resultado evidencia de las tres dimensiones que 

integran la variable, pero sobresale el agotamiento emocional para entender el 

constructo. 

Escala de Desgate Ocupacional (EDO). 

Situándonos en México, Uribe et al. (2006), elaboraron un instrumento para 

medir el SDO llamado Escala de Desgate Ocupacional (EDO).  El EDO mide tres 

factores (Agotamiento Emocional, Despersonalización e Insatisfacción de Logro) 

para desgaste ocupacional y un cuarto factor que mide factores psicosomáticos 

derivados del DSM IV (López-Ibor y Valdés, 2002), que a su vez contiene siete 

indicadores (trastornos de sueño, psicosexuales, gastrointestinales, 

psiconeuróticos, dolor, indicador de ansiedad y de depresión).  Consta de 70 

reactivos con confiabilidades de 0.72, 0.72 y 0.86 respectivamente. 

Repercusiones del SDO en México 

El SDO representa una importante fuga de recursos y pérdida en productividad.  

Es una condición que afecta la capacidad de los individuos para funcionar 

laboralmente, genera ciertas condiciones proclives de accidentes laborales, tanto 

en perjuicio del propio individuo, como de aquellos con los que interactúa.  El 

costo social del SDO se refleja parcialmente en el componente monetario 

estimado, que hace necesario realizar estimaciones adicionales para identificar el 

tipo de intervenciones que podrían utilizarse para reducir este problema y, por 

ende, su impacto económico.  Como ejemplo se ha reportado que las pérdidas 

asociadas al SDO constituyen el 0.24% del PIB nacional (De García, et al., 2008), 
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cantidad superior al presupuesto anual de instituciones como el ISSSTE o de 

universidades públicas (ver tabla 1). 

Tabla 1.  
Horas perdidas por SDO y su valor monetario, por rama de actividad. 

Rama 
Increm. horas 
ausentismo 

por DO 

Pérdida de 
productividad 

en horas 

Total de horas 
perdidas al 
día por DO 

Costo de horas 
perdidas en 

pesos 

Agricultura, ganadería, 
silvicultura, caza y pesca 

0.03 1.34 1,380,714 5,764,283,134 

Industria extractiva y de la 
electricidad 

0.04 1.59 101,933 1,569,526,594 

Industria manufacturera 0.04 1.48 1,816,433 14,444,791,099 

Construcción 0.04 1.56 918,687 8,145,075,233 

Comercio 0.04 1.54 2,233,018 16,957,218,152 

Restaurantes y servicios 
de alojamiento 

0.04 1.46 629,780 4,548,541,360 

Transportes,comunicacion
es, correos y 
almacenamiento 

0.04 1.80 671,179 7,200,884,598 

Servicios profesionales, 
financieros y corporativos 

0.04 1.51 614,121 8,123,850,166 

Servicios sociales 0.03 1.21 717,991 8,816,520,610 

Servicios diversos 0.03 1.31 977,677 6,109,783,126 

Gobierno y organismos 
internacionales 

0.04 1.59 553,752 6,569,402,154 

No especificado 0.03 1.14 62,042 507,839,929 

Total    $88,757,716,155 

De García, S., Gutiérrez, J.,  Ruiseñor, H. y Familiar, I. (2008).  Síndrome de desgaste ocupacional e 
implicaciones económicas de la Salud Mental en el Contexto Laboral Mexicano.  Psicología de Salud 
Ocupacional en México, p. 157.  Facultad de Psicología UNAM. 

Una característica importante es que el SDO suele pasar desapercibido 

hasta que genera problemas laborales y de salud complejos, provoca que los 

empleados dejen de disfrutar su trabajo, bajen su productividad, comiencen a 

ausentarse o incluso comentan errores y/o accidentes; cuando se trata del área de 

servicios personales, estos errores pueden tener consecuencias graves en otras 

personas. 
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Es posible que de manera inicial, este agotamiento físico y mental causado 

por el estrés laboral al que se está sometido, sea un resultado esperado 

identificado como el ciclo natural del trabajo, y que la intervención principal deba 

dirigirse a detectarlo a tiempo para estimular al individuo a cambiar de actividades 

o incluso de empleo. 

La estructura de la organización y su funcionamiento conllevan a que sus 

trabajadores definan la forma en que interactúan con sus compañeros y cómo 

realizan sus trabajos; por lo que si ese lugar de trabajo no reconoce el lado 

humano y propicia las mejores condiciones laborales, habrá un mayor riesgo de 

ocurrencia del SDO.  Para abordar de manera efectiva el SDO se debe trabajar 

con el enfoque donde se promueva el engagement, y no simplemente se reduzca 

el SDO, este esquema integral busca el ajuste persona-trabajo, contempla las 

variables descritas en el presente trabajo que incluyen aspectos organizacionales 

y personales.  
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CAPÍTULO 4: SOCIALIZACIÓN ORGANIZACIONAL 

Uno de los objetivos fundamentales de la Psicología de la Salud Ocupacional, es 

el adecuado ajuste entre la persona y la organización, que determina en gran 

medida cómo la persona se adapta eficientemente a un nuevo escenario laboral y 

predispone la eficacia de la conducta laboral y al mismo tiempo, sobre el bienestar 

individual. 

El proceso de socialización organizacional no es tan conocido en la gestión 

de Recursos Humanos, esta variable se refiere al período en el que el nuevo 

colaborador se adaptada a la cultura laboral, que incide favorablemente en el 

desempeño y aporta beneficios para cualquier organización interesada en 

proporcionar bienestar a su personal e incrementar el desempeño de sus 

colaboradores y por consiguiente de sus utilidades (Cooper-Thomas & Anderson, 

2005). 

A partir de la premisa que señala que el principal recurso con que cuentan 

las organizaciones para su desarrollo es el trabajador, se requiere por ende una 

adecuada integración del colaborador desde el principio de su relación laboral con 

la organización, finalidad que tiene la correcta aplicación del proceso de la 

socialización organizacional. 

Antecedentes 

La socialización organizacional es un término que aparece en la literatura 

administrativa con los trabajos de Schein (1968), al estudiar lo que pasa al 
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momento un nuevo colaborador que se integra a una organización.  Al mismo 

tiempo Berger (1968 p.172) expresa que la socialización siempre ―se efectúa en el 

contexto de una estructura social específica, no sólo su contenido (lenguaje) sino 

también su grado de éxito tienen consecuencias socio-estructurales‖.  Este autor 

distingue socialización primaria como ―el proceso de aprendizaje del hombre en la 

sociedad contemplando desde la familia, y socialización secundaria como el 

aprendizaje en otras estructuras sociales como las organizaciones‖. 

Definición 

La socialización organizacional es definida como el proceso de aprendizaje que 

reciben los nuevos colaboradores para conocer lo que es importante en una 

organización o algún área de la misma (Schein, 1968). 

Para Van Maanen (1975, p.209) requiere que ―los individuos aprendan la 

cultura y los valores de su nuevo trabajo, en este sentido, es el proceso a través 

del cual el individuo adquiere las actitudes, comportamientos y conocimientos para 

participar como un miembro activo de una empresa‖.  Este proceso obedece a los 

cambios e intervenciones organizacionales, por lo que se requiere re-socializar a 

los empleados cada vez que se presente un movimiento significativo funcional, 

jerárquico y operacional. 

Taormina (1994, 1997 y 2004) la define como ese proceso de aprendizaje 

para saber cómo trabajar en una determinada empresa, al entender y adaptarse a 

la manera más adecuada de comportarse en ésta. 
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Por tanto, la socialización organizacional es un proceso central por el cual se 

transmite al recién ingresado la cultura organizacional, los valores y conductas 

más apropiadas.  Si la socialización es eficaz, los nuevos empleados entienden y 

adoptan dichas normas y se adaptan al nuevo puesto satisfactoriamente. 

Factores 

Taormina (1997, 2004) describe cuatro dimensiones teóricas de la socialización 

organizacional, donde engloba diversas características de este proceso, menciona 

que los dominios no son totalmente independientes ni excluyentes. 

Entrenamiento. 

Este factor consiste en el proceso por el cual un empleado aprende y 

desarrolla las habilidades necesarias para cubrir un puesto de trabajo.  Es 

considerado un proceso de importancia, ya que permite adquirir y mejorar las 

habilidades necesarias para un desempeño superior.  Los colaboradores 

consideran la formación como una inversión que sus organizaciones les 

proporcionan y por lo general se aprecia. 

 

Comprensión. 

El segundo factor refiere al conocimiento que las personas requieren para 

realizar su trabajo de manera adecuada, interactuan con los compañeros de 

acuerdo a la cultura interna.  Este entendimiento permite saber qué hace, cómo se 

hacen las cosas y por qué se hacien en cierta manera.  Similar al factor anterior, 
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los que tengan una mejor comprensión de su organización son más dedicados a 

su trabajo.  Hay elementos que facilitan que se lleve a cabo, tales como la claridad 

de rol, adaptación a las políticas, retroalimentación constante, adaptación cultural, 

comprensión de las funciones a desempeñar, del equipo de trabajo y la empresa 

(y asimilación de la cultura organizacional específica. 

 

Apoyo de los compañeros de trabajo. 

El tercer factor se define como el soporte socioemocional que se provee por 

otros empleados de la organización al margen de la compensación económica.  

Este apoyo conlleva a un mejor desempeño ya que las buenas relaciones 

interpersonales con los compañeros ayudan a lograr resultados positivos, incluyen 

una mayor productividad y rendimiento. 

 

Perspectivas de futuro. 

Finalmente el factor denominado perspectivas (proyección) de futuro se 

refieren a las expectativas de los empleados acerca de la continuidad, 

oportunidades de crecimiento, beneficios económicos y permanencia en la 

organización.  Una vez que el trabajador detecta que con un buen desempeño 

obtendrá algún tipo de recompensa en el futuro podrá esmerarse en la realización 

de las tareas asignadas y será menos propenso a dejarlo.   
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Medición de la Socialización Organizacional 

De acuerdo a la literatura existen dos instrumentos para medir la socialización 

organizacional, Chao et al. (1994) desarrollaron el Content Areas of Socialization 

measure (CAS) y Taormina (1994) el Organizational Socialization Inventory (OSI). 

Taormina (1994) argumentó que el CAS y el OSI tienen similitudes porque 

los autores utilizaron prácticamente las mismas referencias bibliográficas que 

existían. Una diferencia radica en que Taormina (2004) realiza comparaciones 

entre los dos instrumentos y encuentra una alta validez convergente del OSI a 

diferencia del CAS y muestra una distinción importante que es la escala de 

perspectivas a futuro. 

Inventario de Socialización Organizacional (OSI). 

El instrumento más utilizado para medir esta variable es el OSI y fue 

desarrollado por Taormina (1994, 1997).  El OSI evalúa las percepciones del 

colaborador sobre la interacción dinámica entre el empleado y la organización.  

Los reactivos tienen el objetivo de valorar en qué medida un trabajador percibe 

que su empresa lo capacita, comprende las políticas y operaciones de la 

compañía, sus compañeros jugaron un papel importante en su ajuste a la 

organización, y si tiene buenas perspectivas para el desarrollo de un plan de vida 

o carrera en la misma.  Está compuesto por 20 reactivos (cinco por cada 

dimensión): 1) entrenamiento ―La formación recibida me ofreció un completo 

conocimiento de las habilidades necesarias en mi trabajo‖; 2) comprensión 

―Conozco perfectamente mi papel dentro de la organización‖; 3) apoyo de los 
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compañeros ―He recibido orientación y consejos de otros compañeros más 

experimentados‖; y 4) perspectivas de futuro ―Puedo saber cómo se desarrollará 

mi futura carrera profesional en esta organización‖, con formato de respuesta tipo 

Likert (desde 1=totalmente falso a 5=totalmente verdadero). 

La escala de orientación está compuesta por dos dimensiones que son 

entrenamiento y comprensión, debido a que su convergencia en un factor parece 

indicar que se trata de diferentes perspectivas del mismo concepto, esta escala 

obtiene una confiabilidad de 0,85 (con una confiabilidad de 0,76 y 0.79 

respectivamente), la dimensión de apoyo de los compañeros de trabajo obtiene 

una confiabilidad de 0,81; y la dimensión de expectativas de futuro le corresponde 

una confiabilidad de 0,76.  Por último, la confiabilidad para la escala total es de 

0,89.  También se indica que hay correlaciones significativas entre las diferentes 

dimensiones.  Existe una versión traducida y validada por Bravo, Gómez Jacinto y 

Montalbán (2004) que incluyen los 20 reactivos del cuestionario original y cuya 

confiabilidad total es de 0,84. 

Investigación sobre Socialización Organizacional 

Este fenómeno ha sido abordado desde tres configuraciones.  La primera centrada 

en la aproximación de las fases de adaptación y procesos de aprendizaje que 

atraviesan los empleados recién contratados.  La segunda incluye los contenidos 

del proceso de aprendizaje y la utilidad del mismo, los indicadores de ajuste son: 

satisfacción laboral, compromiso organizacional, bajo nivel de estrés, ratificación 

del contrato psicológico, rendimiento, y permanencia, así como los factores de la 
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socialización (entrenamiento, comprensión y perspectivas de futuro) y el 

Engagement se relacionan entre sí (Lisbona, Morales y Palací, 2009). 

La correcta aplicación de un proceso de socialización organizacional puede 

conducir a un mayor Engagement de los trabajadores con la empresa 

(Afsanepurak, Norouzi, Hossini, Seyfari, Mohamadali y Nasab, 2012).  Asimismo 

los que tengan una mejor comprensión de sus organizaciones deberían tener una 

mayor sensación de certeza sobre la forma de ejecutar su trabajo y, por tanto, una 

mejor expectativa de que sus esfuerzos conducirán a un resultado deseado.  Con 

ello, los trabajadores que tienen un alto nivel de comprensión acerca de sus 

empresas y su funcionamiento deben ser más eficaces y eficientes, y menos 

desgastados ocupacionalmente hablando. 

En cuanto al apoyo compañero de trabajo, existe una relación positiva con 

los resultados favorables, puesto que las relaciones interpersonales favorables 

inducen afecto positivo hacia el ambiente de trabajo y aumento de la productividad 

(Taormina, 1997).  El tipo de relación que se establezca con el líder y con los 

pares contribuye en el buen desempeño del colaborador, y a su vez permea en la 

satisfacción laboral, intención de permanencia versus abandono y agotamiento 

emocional (Bakker, Demerouti y Verbeke, 2004). 

Asimismo, a menor socialización organizacional mayor agotamiento 

emocional, y a mayor socialización mayor sensación de logro personal; mismo 

efecto pasa con la dimensión de realización personal reducida que decrece 

considerablemente con la implementación de un proceso de socialización (Liang & 

Hsieh, 2008, Gao, 2010). 
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Las perspectivas de futuro son un predictor positivo de la satisfacción del 

pago y un factor adverso para el agotamiento emocional y la intención rotación.  

Por lo tanto, la socialización organizacional puede aumentar la satisfacción de los 

empleados y disminuir el desgaste ocupacional (Taormina y Chin Him Kuok, 

2009).  En este mismo orden de ideas, los comportamientos no recompensados 

son descontinuados, es decir, si un buen desempeño laboral no se recompensa, 

se puede desaprovechar la motivación del empleado que podría incluso salir de su 

empresa, por ello se sugiere que las organizaciones utilicen las promociones y 

bonos monetarios para motivar a los empleados (Taormina, 1999). 

Beneficios 

El proceso de socialización organizacional trae consigo beneficios claves para el 

desarrollo de la empresa, entre los cuales están: la lealtad del colaborador, su 

compromiso, productividad, permanencia en la empresa, incremento en el nivel de 

realizaciones y de satisfacción, y un sano clima laboral. 

Para que el programa de socialización organizacional se realice con éxito, 

debe de ser rápido, eficaz y claro. Las necesidades de las organizaciones incluyen 

un proceso de bienvenida óptimo para sus colaboradores.  Con este se contribuirá 

de cierta manera con la fácil adaptación de los trabajadores y la permanencia, 

cerciorándose a la vez de que estos actuarán bajo los intereses de la 

organización. 

Se puede decir que la socialización organizacional es importante para la 

empresa, porque crea una expectativa realista del trabajo que se ofrece a los 
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candidatos, la trasmisión de esta información se realiza a través de diversos 

canales de capacitación y comunicación acompañados de técnicas de tecnología 

educativa. 

Implementación 

Algunas organizaciones lo conocen como Onboarging, al programa que permite 

trasmitir la estrategia, metas, procedimientos, distribución del trabajo de cada 

colaborador, políticas, y todos los recursos con que cuenta la organización 

incluidos los humanos.  Este proceso se considera continuo en un colaborador y 

puede completarse en un plazo que oscila de una semana a tres o seis meses.  El 

tiempo depende de las características de la organización, que tan bien 

estructurado esté el programa, la cultura organizacional, etc., y concluye cuando el 

colaborador está adaptado a su puesto y a la organización; cuando ha entendido y 

asimilado de manera óptima las reglas de la misma. 

―La socialización sin éxito puede ser muy cara para el negocio‖ (Bauer, 

Morrison & Callister, 1998, p. 204), ya que a menudo se dedica tiempo y dinero en 

contratar y entrenar a nuevos colaboradores.  Durante este período de formación, 

reciben el pago completo, sin tener contribuciones directas con la empresa y si 

llegan a separarse de la misma justo después de la formación, la organización 

tendrá que asumir los costos que implica activar el proceso de reclutamiento y 

selección nuevamente.  Por otro lado, un buen proceso de socialización, ayuda a a 

retener el talento humano y cuidar los gastos involucrados en la atracción del 

mismo.  
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CAPÍTULO 5: RESILIENCIA 

La resiliencia es uno de los cinco constructos psicológicos de la gestión positiva de 

puestos y trabajadores debido a la importancia encontrada en la prevención y 

promoción en el desarrollo humano (Salanova, 2008). 

Una persona resiliente se comporta socialmente competente, acepta la 

realidad como se presenta, toma decisiones, trabaja para satisfacer y equilibrar 

sus diferentes áreas personales, emocionales, laborales, familiares, por lo que se 

considera una persona productiva, feliz y saludable (Salgado 2005). 

Diversas áreas han llevado a cabo investigación y estudios acerca de la 

resiliencia, algunas disciplinas como la medicina, enfermería, odontología y 

economía lo han abordado como estrategia contra la pobreza para mantener o 

mejorar los niveles de vida; la antropología por su parte recopila la información 

básica referente a comunidades latinas y busca la preservación de las costumbres 

patrias e indígenas; en la biología se enfoca en el eco sistema, y su relación entre 

el individuo y sus habilidades para hacer frente a situaciones adversas; la 

sociología la estudia como las funciones y estructuras en los grupos de personas 

que generan disfunciones; por otro lado el derecho establece la legislación que se 

especializa en  el cuidado y buena aplicación de los derechos humanos; así como 

trabajo social viendo por los sectores vulnerables en las sociedades.  Mención 

especial habría que hacer para el caso de la psicología dado que es el área donde 

más se ha estudiado este fenómeno, al buscar cambiar radicalmente conductas de 

riesgo, desventajas, carencias y déficits por una visión de recursos, fortalezas y 
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potencialidades para enfrentar la adversidad y con esto lograr el crecimiento 

personal a partir de una actitud positiva (Quintero, 2000). 

Antecedentes 

La palabra resiliencia emerge en las publicaciones derivadas del área de la 

salud, se refiere a una conducta positiva que se presenta ante condiciones 

complicadas o adversas. Por lo que se considera que esta variable es un rasgo 

propiamente humano en un contexto de adversidad con una combinación de 

factores personales y contextuales (Saavedra, 2005). 

Definición 

El concepto general de resiliencia se mencionó por primera vez hace más de 

treinta años por los ecologistas donde lo relacionaban con la supervivencia de 

sistemas complejos.  Se le atribuye a Holling (1973) la primera definición de 

resiliencia como la capacidad de sistemas de absorber cambios y todavía persistir. 

Rutter (1993) retoma la palabra del área física, hace la analogía de los 

objetos que pueden soportar ciertas condiciones a las que se exponen y no 

deformarse. En el ámbito de la psicología, la define como la habilidad para que las 

personas se desarrollen psicológicamente sanas, aun cuando están expuestas a 

circunstancias adversas. 

Por otro lado Coutu (2002) la define como un modo de adquirir el estado de 

preparación a una interrupción inesperada. En el ámbito de los negocios, esta 

característica va más allá de la experiencia adquirida, de la formación profesional, 

etc., ya que el nivel de resiliencia de un colaborador va a determinar si tiene éxito 
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o si falla.  Esta característica va estrechamente ligada con factores que incluyen el 

sentido del humor y habilidad de improvisación, la capacidad de crear vínculos con 

demás personas, un sentido elevado del sentido de la vida, y un espacio interior 

desde el punto de vista psicológico que sirve como protector de situaciones 

difíciles y que le permite aceptar la realidad.  Estas características son 

determinadas también para organizaciones resilientes.  Este autor hace referencia 

al libro titulado el hombre en busca del significado (Frankl, 1946), y hace una 

analogía cuando se describe el momento en el que el personaje de la obra 

desarrolló sentido y propósito a su día y a sus actividades dentro del campo de 

concentración al utilizar la imaginación; situación similar se vive en las 

organizaciones, estas últimas son más exitosas cuando hacen uso de sistemas 

internos de valores consolidados, que ofrecen maneras de interpretar las 

situaciones externas. 

A su vez Grotberg (2003, p.14), la refiere como ―la capacidad del ser humano 

para hacer frente a las adversidades de la vida, superarlas e inclusive, ser 

transformados por ellas‖. 

Concretamente Drucker (2004, p.207), la define como ―la capacidad de los 

trabajadores para hacer frente a los obstáculos presentados en el contexto 

empresarial, sea por variables internas o externas‖, reafirma la relación de esta 

variable con el ámbito laboral. 

Para efectos de este trabajo, y a partir de las definiciones propuestas por 

estos autores, y de las similitudes en el contexto laboral, se refiere a las 
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características de los colaboradores que permiten enfrentar exitosamente las 

situaciones negativas e impactantes que se presentan. 

Factores 

Los factores que integran la variable resiliencia están divididos en: presencia 

significativa de relaciones personales formales e informales, gusto y placer por la 

vida, nivel alto de autoestima, gran sentido del humor y existencia de 

competencias personales positivas (Vanistendael, 1997). 

Dichos factores comienzan con la aceptación de la persona y la relación 

con sus grupos de apoyo como los amigos y familiares, que son sus elementos 

básicos para cualquier construcción de resiliencia; los cimientos corresponden a la 

aceptación recibida por esas redes; capacidad de descubrir un sentido, son el para 

qué ocurren ciertas cosas lo que las dota de significando y permite avanzar; 

posteriormente se pone en marcha una serie de estrategias de adaptación, 

optimismo, aptitudes personales y sociales, autoestima, e incluso el sentido del 

humor como elementos básicos de esta variable en cuestión, para alcanzar un 

―techo‖ que incluye apertura a nuevas y mejores experiencias. 

Perfil 

De acuerdo a Mrazek y Mrazek (1987) hay doce habilidades asociadas con el 

estilo de una persona resiliente (citado en Bennett, Novotny, Green, Kluever, 

1998): 

1. La capacidad de respuesta rápida a los peligros, 
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2. Adecuado nivel de madurez para atender su vida, 

3. Disociación de los afectos para separarse de los que pueden afectar, 

4. Adquisición de información que permita conocer el contexto donde se 

desarrolla, 

5. Formación y establecimiento de mejores relaciones para la supervivencia en 

crisis, 

6. Anticipación benéfica que ayude a crear un escenario virtual con un mejor 

panorama que el actual, 

7. Atreverse a tomar ciertas decisiones acompañada de la consecuencia de los 

riesgos  que implican dicha decisión, 

8. La convicción de ser amado, 

9. Idealizar al oponente, para encontrar coincidencias con uno mismo, 

10. Reconstrucción mental de acontecimientos dolorosos, 

11. Altruismo entendido como el gusto por ayudar a los demás, 

12. Optimismo y esperanza para tener una actitud positiva ante las cosas que 

podrán venir en el futuro. 

Por tanto, una persona con características resilientes desarrolla la habilidad 

de establecer relaciones sociales constructivas, una autoestima positiva, enfrenta 

adecuadamente las dificultades que se le presentan, maneja las situaciones de 

estrés productivamente, etcétera (Saavedra, 2004). 

Según Saavedra (2005) una persona resiliente ha desarrollado factores de 

entre los que se pueden mencionar los siguientes: 
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 Factores personales: buen manejo del vocabulario y manera de 

comunicarse, gran sentido del humor, facilidad para establecer relaciones, 

interesado en asuntos de su comunidad, es asertivo, controla sus impulsos, 

es sociable, sabe actuar ante situaciones difíciles, utiliza un aprendizaje 

significativo y vicario, con alta autoconfianza suele adaptarse a distintos 

escenarios y ser independiente y la motivación es hacia el logro constante.  

 Factores cognitivos y afectivos: Están la motivación al logro, autoestima, 

empatía actitud positiva para enfrentar los problemas. 

 Factores psicosociales: Apoyo, estructura y relación familiar positivos.  Estos 

factores inciden en su nivel de residencia ya que provee escenarios óptimos 

para desarrollar esta habilidad, el apoyo que obtiene de sus relaciones 

personales es positivo y productivo, se fomenta un liderazgo y políticas 

claras, se da lugar al reconocimiento y aplicación correcta de los valores. 

Como es de esperarse, no se espera que todos los factores descritos estén 

presentes para que el individuo posea esta habilidad, o para que el ambiente sea 

considerado como positivo, pero es deseable que haya una combinación exitosa 

entre estos (Saavedra, 2004). 

Medición de la Resiliencia 

Existen instrumentos para medir esta varialbe en diferentes poblaciones, por 

ejemplo en niños, adolescentes y personas en zonas vulnerables, etc., para 

efectos del presente trabajo se describe una escala en el ámbito laboral. 
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Escala de Resiliencia Mexicana (RESI-M). 

Esta escala fue elaborada por Palomar (2010) utilizando dos instrumentos, el 

primero the Connor-Davidson Resilience Scale - CD-RISC (Connor y Davidson, 

1999) con 25 reactivos y cinco opciones de respuesta tipo Likert, y cinco 

dimensiones: 1) Competencia personal, altos estándares y tenacidad, 2) 

Confianza en sí mismo, tolerancia a las situaciones negativas y el fortalecimiento 

de los efectos del estrés, 3) Relaciones seguras y aceptación del cambio, 4) 

Control y 5) Influencia espiritual.  La confiabilidad de este instrumento varía entre 

.30 y .70 (correlación reactivo - escala total), la correlación test-retest fue de .87 y 

el alpha de Cronbach de la escala total es de .89. 

Adicionalmente se utilizó el The Resilience Scale for Adults (RSA) (Friborg et 

al., 2003), el cual tiene 43 reactivos con cinco opciones de respuesta de tipo Likert 

y considera las siguientes cinco dimensiones: 1) Competencia personal, 2) 

Competencia social, 3) Coherencia familiar, 4) Apoyo social y 5) Estructura 

personal.  Cuya confiabilidad de los factores va de .67 a .90 y la confiabilidad de la 

escala total es de .93 y a su vez, la confiabilidad test-retest osciló entre .69 a .84. 

 

Investigación sobre Resiliencia y su relación con otras variables 

La resiliencia ha sido estudiada en cuanto a su relación con diversas variables.  

Por ejemplo, el estado civil se torna importante y se relaciona con la resiliencia 

debido a que los casados generalmente tienen responsabilidades que los hacen 
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más fuertes o resistentes a los diferentes problemas que se presentan en la vida 

(Fahad & Sandman, 2000). 

En cuando a la variable sexo existe una relación con los factores de riesgo y 

protección de manera diferente en función al contexto sociocultural donde el 

género se desarrolla.  Fahad y Sandman (2000) encontraron que en algunas 

culturas se percibe mal que los hombres expresen sus sentimientos o situaciones 

problemáticas, porque denota que son ―débiles‖, ya que en estas culturas se da 

cabida a estereotipos del machismo y el rol social de un hombre, sin embargo la 

resiliencia va acompañada a los factores protectores internos que desarrolle el 

individuo independientemente del sexo que posea. 

La familia tiene un papel de soporte ante las adversidades, al promover 

factores como la cohesión, contar con figuras y soporte de algún adulto durante la 

niñez, adquirir habilidades sociales y una autoestima elevada (Seccombe, 2000). 

Las variables escolares se relacionan con la resiliencia, en el sentido de que 

una persona con estas características suele tener competencias académicas que 

le permiten desarrollarse de manera competitiva en el trabajo.  Los profesores 

contribuyen a este desarrollo en el tipo de ambiente que generan en el salón de 

clases, dinámica de estudio y evaluación, entre otras (Salgado, 2005). 

Ambiente laboral resiliente 

Ante el constante y cada vez mayor estrés que se enfrentan los trabajadores en 

los escenarios laborales, aunado a otros efectos como el SDO, el acoso laboral, 

es de esperarse que la resiliencia no sea una característica personal y pueda 
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desarrollarse en grupos y en organizaciones. De acuerdo con las conclusiones de 

Saavedra (2005) las organizaciones resilientes son innovadoras, se enriquecen y 

reconocen a sus colaboradores, sus características, talento y fortalezas para 

aprovecharlos y avanzar en pro de los objetivos estratégicos, realizan análisis de 

las variables internas y externas para anticiparse a las nuevas exigencias. 

Una empresa con estas caracteríticas es capaz de crear estructuras que 

resulten seguras para enfrentar los cambios del ambiente externo, fomentar una 

cultura de aprendizaje continuo tanto técnico como humano, y reciclar las 

emociones de sus integrantes de manera efectiva. 

Específicamente en el ámbito organizacional, la resilencia es una capacidad 

necesaria, debido a los constantes cambios que ha enfrentado la industria y el 

contexto actual en el que se desenvuelve el ritmo de trabajo.  Este panorama trae 

consigo que se propicien situaciones donde la salud de los trabajadores se vea 

mermada ante los altos índices de estrés laboral a los que se enfrenta (Hamel y 

Valikangas, 2003; Saavedra, 2011).  Por consiguiente, la información derivada de 

su estudio, aporta herramientas de prevención de salud laboral y opciones de 

intervención para promover la calidad de vida de los empleados, al desarrollar 

habilidades de superación ante las adversidades, y con ello permitir gerenciar el 

cambio con visión proactiva, al identificar de manera inicial la posible relación 

entre ésta y las demás variables de salud ocupacional descritas en los capítulos 

anteriores. 
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Por tanto, un ambiente resiliente, es aquel que se ha desarrollado a través de 

una filosofía sustentable que permita hacer frente a contingencias futuras que la 

organización pueda enfrentar, analizar de manera preventiva y estratégica los 

posibles riesgos que afrontará.  En estos ambientes laborales se deben incluir 

programas de desarrollo de líderes (Kotter, 1997; Goleman, 2004), mediciones de 

clima laboral para corregir aspectos de conflicto (Delgado, 2009), programas de 

aprendizaje continuo de habilidades organizativas como estrategias de 

comunicación, apoyo e integración interdepartamentales, Coaching, entre otras 

(Saavedra, 2005), así como sensibilización y gestión al cambio (Kotter, 1999).  
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Las organizaciones han atravesado por grandes cambios, algunas de estas 

transformaciones se deben a la industrialización, la evolución de la tecnología y la 

globalización, originándose la necesidad de ser más competitivas, eficientes y 

promover reestructuraciones drásticas en los procesos laborales que han afectado 

principalmente la salud de los trabajadores. 

En un estudio realizado por la Asociación Americana de Psicología (2005) 

dos de cada tres empleados encuestados, revelaron que el trabajo tiene un 

impacto significativo en sus niveles de estrés, se incluyó el 25% de los empleados 

que llamaron para reportarse enfermos como resultado del mismo estrés laboral. 

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo incluyó en un 

reporte que es cada vez mayor el porcentaje de trabajadores que son afectados 

por el estrés en diversas actividades económicas (Álvarez, 2007, p78).  En este 

mismo orden de ideas, la campaña paneuropea para combatir el estrés laboral 

efectuada en el año 2007, se evidenció que el 28% de los trabajadores de la Unión 

Europea padecen de este transtorno.  Entre las causas habituales por las que se 

desencadena figuran la falta de seguridad y control del puesto de trabajo y la 

sobrecarga laboral, entre otros.  Se calcula que ―el problema cuesta a la Unión 

Europea 20 millones de euros al año en concepto de tiempo perdido y gastos 

sanitarios‖.  En ese mismo año la revista Ekonomia, ―reportó algunos datos donde 

se afirma que entre el 50% y 60% de las jornadas laborales se pierden por el 
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estrés, lo que da origen a enfermedades psicosomáticas como: asma, diabetes, 

problemas cardiovasculares‖, y un extenso etcétera (Álvarez, 2007, p78). 

De acuerdo con cifras de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico, los mexicanos trabajan anualmente alrededor de 2,200 horas, versus 

los empleados de otros países que laboran en promedio 1,700 horas, es una 

diferencia relevante de 500 horas más, no obstante el 46% de los empleados en el 

país tiene tan sólo seis días de vacaciones al año, quedando inmersos en un 

ambiente laboral propenso a las enfermedades, debido a que las condiciones 

laborales predominantes coinciden en largas horas de trabajo, horarios inflexibles, 

recorrer distancias recorridas para llegar a su trabajo, cortos períodos 

vacacionales, salarios bajos, aumento de las exigencias y presión en el 

desempeño, constante uso de estrategias para hacer más con menos, es decir, 

menos personal tiene más carga laboral e inclusive los mismos compañeros ven 

mal que uno de ellos salga a la hora que le corresponde, en términos generales 

hay ausencia de retroalimentación positiva y reconocimiento de la labor del 

empleado, percepción de inequidad, incompatibilidad de los valores éticos 

personales con aquellos de la empresa y la falta de autonomía para la resolución 

de problemas.  Lo anterior trae consigo distintas repercusiones en la salud de los 

trabajadores. 

En la revisión de la literatura que integra el estado del arte se señala el SDO 

como resultado del padecimiento continuado del estrés laboral.  Este síndrome es 

un tipo de estrés crónico derivado del contexto asistencial, organizacional o 

académico que se caracteriza por agotamiento, cinismo y baja auto eficacia 
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(Montes, 2003).  El desgaste ocupacional es un factor clave en la desmotivación 

que padecen los trabajadores.  Las condiciones laborales por las que atravesamos 

han generado interés para tener aproximaciones más efectivas de diagnóstico, 

prevención y afrontamiento para atender el SDO.  En artículos publicados en 

Ciencia-UNAM y la Jornada, se estima que más del 40% de los trabajadores 

mexicanos son afectados por el SDO, considerado ya un problema de salud 

pública en el país. 

Por otro lado, el Engagement caracterizado por tres componente: vigor, la 

dedicación y la absorción, está situado en el extremo opuesto del continuo del 

síndrome de desgaste profesional (Maslach y Leiter, 1997) muestra la siguiente 

relación entre las dimensiones de cada variable: la energía (en lugar de 

agotamiento), participación (en lugar de cinismo), y un sentido de eficacia (en 

lugar de reducir la eficacia profesional). 

La mitad de la fuerza de trabajo estadounidense no está plenamente 

―engaged‖ con su trabajo, esta pérdida en productividad le cuesta a las empresas 

de ese país una pérdida en productividad aproximadamente de $300 billones de 

dólares al año (Bates, 2004; Johnson, 2004; Kowalski, 2003).  Es de resaltar que 

en México no tenemos cifras reportadas de estas variables en el ámbito laboral. 

Asimismo hay estudios que muestran que los trabajadores engaged tienen 

puntajes bajos de SDO (González-Romá, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006), y son 

caracterizadas por tener una salud estable (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008). 

La descripción realizada en el estado del arte, muestra que existen 

investigaciones centradas en el estudio de las variables asociadas al SDO y al 
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Engagement: en el contexto organizacional, intrapersonal y ambiental Sandoval 

(1993). 

Las variables organizacionales han sido consideradas como desencadenantes que 

influyen en la relación que hay entre trabajador-puesto de trabajo.  Dentro del 

ámbito organizacional, resulta difícil tener acceso a estos fenómenos debido a que 

en la gran mayoría se contempla dicha infomación como confidencial y no es 

compartida a externos.  Para poder tener acceso a estas variables 

organizacionales se eligió la socialización organizacional, que se define como un 

proceso de aprendizaje para saber cómo trabajar en una determinada empresa, al 

entender y adaptarse a la manera más adecuada de comportarse en ésta 

(Taormina, 1994).   

La socialización organizacional ocurre cuando el nuevo colaborador acepta 

las normas y valores de la empresa.  Lo que se traduce en beneficios claves para 

el desarrollo de la misma (por ejemplo, la lealtad, desempeño sobresaliente, y 

permanencia del colaborador). 

En el caso de las variables iterpersonales mencionadas como las que 

cumplen una función facilitadora o inhibidora en el desarrollo (Gil Monte y Peiró, 

1997), y para efectos de añadir también esta aproximación, se incluyó el estudio 

de la resiliencia, conceptualizada como la capacidad de las personas para 

desarrollarse psicológicamente sanas y exitosas, a pesar la exposición constante 

a situaciones adversas que ponene en riesgo su integridad (Rutter, 1993).  En la 

revisión de la literatura se reporta una relación de resiliencia con el SDO y el 
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Engagement (Menezes, Fernández, Hernández, Ramos & Contador, 2006; Roth & 

Pinto, 2010).  Las organizaciones ―resilientes‖ se caracterizan por adaptarse al 

constante cambio, ser dinámicas y proactivas, con alta capacidad de alinear su 

estrategia en pro del logro de los objetivos (Sanchis & Poler, 2011). 

En la revisión de la literatura, no se encontraron estudios reportados donde 

se engloblen estas cuatro variables que se ilustran en la figura 1. 
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Figura 1. Relación hipotética entre el SDO, el Engagement con las 

variables organizacionales (Socialización Organizacional) y variables 

personales (Resiliencia). 

 

A partir de lo plasmado, se considera importante la realización de un estudio 

que permita conocer si en México efectivamente el SDO es el continuo opuesto al 

Engagement y si existe relación entre estas dos variables con la socialización 
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organizacional y la resiliencia, a fin de abarcar de esta manera una aproximación 

al contexto organizacional e interpersonal.  Asimismo se considera importante esta 

investigación debido a que en México son escasos los estudios sobre estas 

variables. 

Derivado de lo anterior, se estableció como objetivo general del proyecto 

explorar que tipo de relación existe entre las dimensiones del síndrome de 

desgaste ocupacional, y las del Engagement, el proceso de socialización 

organizacional y la resiliencia en una muestra de trabajadores de organizaciones 

mexicanas.  
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FASE 1: ADAPTACIÓN DE LAS ESCALAS PARA MEDIR ENGAGEMENT 

Y SOCIALIZACIÓN ORGANIZACIONAL. 

Justificación 

Se ha criticado las aportaciones de la Psicología por dirigir sus estudios 

principalmente a aspectos de trastornos y enfermedades mentales y no al 

bienestar mental.  Este sesgo negativo se ilustra por el hecho de que el número de 

publicaciones sobre los estados negativos supera a los positivos en una 

proporción de 14:1 (Myers, 2000).  El propósito de la Psicología Positiva es 

cambiar el enfoque y propiciar la construcción o adaptación de las cualidades 

positivas en la conducta del ser humano (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).  

Aspecto que también es relevante para la Psicología de la Salud Ocupacional 

(PSO), debido a esto, los estudiosos de las organizaciones han puesto mayor 

énfasis en analizar la conducta positiva en las empresas.  Dentro de las variables 

que emergen de este enfoque encontramos el Engagement y la Socialización 

Organizacional (Macey & Schneider, 2008). 

Partiendo de la literatura, el modelo del Engagement se comporta en forma 

positiva y opuesta al Desgaste Ocupacional (Maslach, et al, 2000).  Sin embargo, 

en lo que respecta a México, son escasos las investigaciones donde se relacionen 

estas dos variables (SDO y Engagement).  Existe un cuestionario de auto informe 

denominado UWES (Schaufeli, et al, 2006), que incluye los tres aspectos 

constituyentes del Engagement (vigor, dedicación y absorción).  Cabe hacer 

mención que aun cuando existen algunas investigaciones donde se utiliza el 
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UWES en población mexicana, son susceptibles a crítica metodología debido a 

que no se explica cómo fue el proceso de estandarización realizado.  Razón por la 

cual se pretende realizar la estandarizarión meticulosamente.  De esta manera, en 

la primera fase se adaptó dicha escala con la finalidad de contar con un 

instrumento con propiedades psicométricas adecuadas en la población meta, y a 

partir de eso poder identificar cómo se comporta esta variable en ese contexto.  

Dicha situación es similar a la encontrada con la escala de OSI (Taormina, 1994), 

por lo que también en esta fase se pretende adaptar a trabajadores mexicanos. 

Preguntas de investigación y ejes de análisis 

¿Cuáles son las propiedades psicométricas del UWES (Shaufeli, et al., 2006) en 

una población de trabajadores mexicanos? 

¿Cuáles son las propiedades psicométricas del OSI (Taormina, 1994) en una 

población de trabajadores mexicanos? 

Siguiendo este mismo orden de ideas y para responder a las preguntas de 

investigación se derivaron los siguientes objetivos: 

Objetivo general 

Adaptar el instrumento de evaluación del Engagement UWES (Shaufeli, et al., 

2006) y el instrumento para medir Socialización Organizacional OSI (Taormina, 

1994) en una población de trabajadores mexicanos.  
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Objetivos específicos. 

 Determinar la validez de contenido del instrumento de evaluación del 

Engagement y de Socialización Organizacional en población laboral 

mexicana. 

 Identificar el índice de discriminación de los reactivos que integran el 

instrumento de evaluación del Engagement y de la Socialización 

Organizacional en población laboral mexicana. 

 Determinar la confiabilidad del instrumento de evaluación del Engagement y 

de la Socialización Organizacional en población laboral mexicana. 

 Establecer la estructura factorial del instrumento de evaluación del 

Engagement y de la Socialización Organizacional para población laboral 

mexicana. 

 Comparar la estructura factorial que resulte del instrumento de evaluación 

del Engagement y del instrumento de evaluación de la Socialización 

Organizacional para población laboral mexicana con los reportados por 

Schaufeli, et al. (2006) y por Taormina (1994), respectivamente. 

 

Para alcanzar estos objetivos se realizó la primera fase de esta investigación, la 

cuál estuvo dividia en tres etapas que a continuación se describen.  
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ETAPA 1. VALIDEZ INTERJUECES 

 

Método 

Tipo de estudio 

Descriptivo debido a que buscó especificar las características del Engagement y 

de la Socialización Organizacional en trabajadores mexicanos (Kerlinger & Lee, 

2002), y psicométrico porque tuvo como objetivo la adaptación de dos 

instrumentos de medición psicológica; así como el estudio de sus propiedades 

(Montero y León, 2005). 

Diseño 

Ex post facto debido a que se realizó el estudio sin la manipulación deliberada de 

variables independientes, sólo se observaron los fenómenos en su ambiente 

natural y después se analizaron (Kerlinger & Lee, 2002). 

Muestra 

Participaron en el estudio una muestra de 30 sujetos a quienes se les aplicaron los 

instrumentos de medición de Engagement y de Socialización Organizacional. 

Tipo de muestreo 

Es accidental y no probabilístico porque la selección de los participantes no 

dependió de la probabilidad sino de las características de la investigación 

(Kerlinger & Lee, 2002). 
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Criterios de selección de la muestra 

Criterios de inclusión. 

Trabajadores de organizaciones mexicanas públicas y privadas, mayores de 

edad, de diferentes áreas y con diversidad de variables sociodemográficas. 

Criterios de exclusión. 

Trabajadores que no desearon participar en el estudio o menores de edad. 

Instrumentos 

1. Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 

Se utilizó el cuestionario de auto informe denominado UWES (Schaufeli, et al., 

2006), en su versión española con 17 reactivos que incluye los tres aspectos 

constituyentes del Engagement (vigor, dedicación y absorción) con una 

confiabilidad de .90 

El vigor es medido por seis reactivos que se refieren a los altos niveles de 

energía y resistencia.  La dedicación por cinco reactivos sobre el nivel de 

significado que tienen por el trabajo.  Y por último, la absorción por seis reactivos 

sobre estar totalmente inmerso en el trabajo y tener dificultades en desapegarse 

de ello.  La validez y confiabilidad del UWES muestra que la consistencia interna 

de las tres escalas del UWES es buena con α de Cronbach que va de .80 a .90 

(Salanova et al., 2000; Salanova, et al, 2001; Demerouti et al., 2001; Montgomery, 

et al, 2003; Salanova, et al, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004, Schaufeli, et al, 2003; 

Salanova, et al, 2003).  Las correlaciones de los tres factores puntuan en .65 

(Demerouti et al. 2001; Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2002).  Los puntajes 
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de los factores vigor, dedicación y absorción, reportados son .30, .36 y .46, 

respectivamente (Bakker, Euwema & Van Dierendonk, 2003).  El UWES ha sido 

validado en varios países, que incluyen China (Yi-Wen Yi-Qun, 2005), Finlandia 

(Hakanen, 2002), Grecia (Xanthopoulou, et, al, 2012), Japón (Shimazu et al, 

2002), y los Países Bajos (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli et al., 2002).  

Todas las investigaciones utilizan análisis factorial confirmatorio y han demostrado 

la hipótesis de los tres factores ya mencionados.  Asimismo, se confirma la 

consistencia interna de las tres subescalas en cada estudio. 

2. Organizational Socialization Inventory OSI (Taormina, 1994) 

Se utilizó el OSI (Taormina, 1994), el cual evalúa las percepciones del empleado 

sobre las aportaciones individuales y organizacionales durante el proceso de 

socialización.  Este instrumento refleja la interacción dinámica entre el colaborador 

y la organización y posibilita evaluar tanto las percepciones de este, como los 

esfuerzos de su organización, en dicho proceso.  Está compuesto por 20 reactivos 

(cinco por cada dimensión): entrenamiento (.92), comprensión (.82), apoyo de los 

compañeros (.83), y perspectivas a futuro (.70), la confiabilidad para la escala total 

es de 0,89 y tiene formato de respuesta tipo Likert (desde 1=totalmente falso a 

5=totalmente verdadero).  Existe una versión traducida y validada al español por 

Bravo, et al, (2004) cuya confiabilidad total es de 0,84. 
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3. Formato de consentimiento informado 

Consistió en un documento que detalla los objetivos y el procedimiento del 

estudio, el cual se presentó a cada uno de los participantes de la investigación con 

la finalidad de que decidieran participar libremente. 

Procedimiento 

Debido a que la escala UWES (Schaufeli, et al., 2006) como el inventario OSI 

(Taormina, 1994), tienen una versión en castellano validada en Europa para 

población española, no se tuvieron que traducir pero se necesitaron adaptar 

culturalmente.  Para esto, ambos instrumentos se sometieron al análisis de cinco 

jueces, profesionistas expertos en el área (psicólogos organizacionales), con 

estudios de posgrado, con experiencia en docencia y/o investigación y con más de 

10 años en el ejercicio de posiciones importantes en el área de Recursos 

Humanos, a los que se les pidió que vigilaran la correspondencia de las categorías 

teóricas definidas por los autores originales de las escalas, con la finalidad de que 

los reactivos fueran lo suficientemente claros y entendidos en nuestra cultura. 

Se revisó cada uno de los reactivos especialmente en su redacción.  

Mediante una escala de medición cada juez calificó y asentó en una tabla la 

siguiente calificación: 1 punto significaba que estaban de acuerdo con el reactivo 

en su totalidad, 0.5 que requería algunos cambios en redacción y/o palabras, y 0 si 

el reactivo se debía eliminar. El análisis interjueces mostró que solo en la escala 

UWES fue necesario hacer cambios de palabras en 9 de los 17 reactivos que la 

componen, por ejemplo: ―estoy inmerso en mi trabajo‖ por ―mi trabajo me 
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absorbe‖, ―el tiempo vuela‖ por ―el tiempo pasa volando‖). En ningún caso se 

requirió un cambio de significado semántico mayor.  Se hizo un vaciado a una 

tabla para obtener las puntuaciones totales (ver tablas 1 y 2 en el apartado de 

resultados) y hubo una discusión guiada para decidir sobre los posibles cambios 

propuestos en ambas escalas.  A partir del concenso entre jueces, se realizaron 

las modificaciones a los reactivos en cuanto al contenido y claridad, las cuales se 

presentan en los resultados (ver tabla 3). 

Con esta revisión surgió el instrumento propuesto para medición de 

Engagement y para medición de la Socialización Organizacional, con los cuales se 

realizó un piloteo a 30 trabajadores de organizaciones mexicanas laboralmente 

activos que representa la población a la que iba dirigida el cuestionario, con la 

finalidad de que comentaran si los reactivos eran entendibles y relacionados con 

sus costumbres y vivencias laborales y si el lenguaje era claro.  Todo esto para 

evaluar la comprensión y claridad de las pruebas (instrucciones y reactivos).  El 

instrumento final se formó mediante el análisis de los reactivos y los resultados 

arrojados en la aplicación piloto.  
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RESULTADOS FASE 1 - ETAPA 1 

Para el primer objetivo específico del estudio que consistía en determinar la 

validez de contenido de la escala UWES y del OSI, se sometieron los instrumentos 

a análisis de jueces y se realizaron las modificaciones a los reactivos en cuanto al 

contenido y claridad a partir de dicho consenso.  Los jueces se cercioraron que 

cada los reactivos fueran claros para la población a la que iba dirigida.  Se 

mantuvieron el número total en cada escala de acuerdo a las originales.  Los 

cuales no sufrieron grandes modificaciones.  A continuación se muestran las 

tablas con las modificaciones (ver tablas 2, 3 y 4). 

El instrumento OSI no presentó cambios en la redacción.  Sin embargo en el 

UWES sí existieron modificaciones en algunos reactivos, al sustituir unas palabras 

por otras tal como se muestra en la tabla 4. 

Los instrumentos resultantes del análisis hecho por los jueces se aplicaron a 

una muestra piloteo integrada por 30 participantes, 13 mujeres (56.7%) y 17 

hombres (43.3%); con una edad que oscilaba entre 22 a 50 años ( = 29 años); la 

escolaridad contempló 10% a nivel secundaria, 16.7% preparatoria, 63.3% con 

licenciatura y 10% nivel maestria.  Los puestos que reportaron fueron el 50% a 

nivel operativo, 16.7% de enlace o coordinación, 13.3% jefatura, 10% a nivel 

subdirección y 10% dirección. 

En la aplicación a esta muestra piloto no se recibieron comentarios que 

reflejaran cambios en los reactivos de ambos instrumentos. 
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Se confirmó que los participantes comprendieran las instrucciones, los 

reactivos y opciones de respuesta del mismo.  Todos resultaron claros y 

comprensibles por lo que se mantuvieron igual. 

 

Tabla 2.   
Evaluación de los jueces para el UWES 

Reactivos  Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Decisión 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía 1 1 1 1 1 CON 
2. Mi trabajo satisface mis propósitos y le da 

significado a mi vida profesional 
1 0.5 0.5 1 0.5 MOD 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo vuela 0.5 1 0.5 0.5 0.5 MOD 
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 1 1 1 1 1 CON 
5. Me entusiasma mi trabajo 1 1 1 1 1 CON 
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que 

pasa a mi alrededor 
0.5 0.5 0.5 0.5 1 MOD 

7. Mi trabajo me inspira 0.5 0.5 0.5 0.5 0.5 MOD 
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo 

ganas de ir a trabajar 
1 1 1 1 1 CON 

9. Me gusta concentrarme en mi trabajo 0.5 1 0.5 1 0.5 MOD 
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago 0.5 0.5 0.5 0.5 0.5 MOD 
11. Estoy inmerso en mi trabajo 1 0.5 0.5 1 0.5 MOD 
12. Puedo trabajar durante largos periodos de 

tiempo 
0.5 0.5 0.5 0.5 0.5 MOD 

13. Mi trabajo me plantea retos constantes 1 1 1 1 1 CON 
14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo 1 1 1 1 1 CON 
15. Soy persistente en mi trabajo 1 1 1 1 1 CON 
16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo 1 1 1 1 1 CON 
17. Incluso cuando las cosas no van bien, 

continuo trabajando 
0.5 0.5 0.5 0.5 0.5 MOD 

CON = conservar 
MOD= modificar 
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Tabla 3.  
Evaluación de los jueces para el OSI 

Reactivos  Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Decisión 

1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de 
entrenamiento formal 

1 1 1 1 1 CON 

3. La formación recibida me ofreció un completo 
conocimiento de las habilidades necesarias en mi 
trabajo 

1 1 1 1 1 CON 

2. Todos los nuevos miembros de la organización 
son sometidos a las mismas experiencias de 
aprendizaje 

1 1 1 1 1 CON 

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral 
que he recibido en la organización 

1 1 1 1 1 CON 

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e 
instrucción 

1 1 1 1 1 CON 

6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las 
cosas en la organización 

1 1 1 1 1 CON 

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la 
organización 

1 1 1 1 1 CON 

9. Los objetivos de la organización son conocidos 
por casi todos los miembros de esta organización 

1 1 1 1 1 CON 

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la 
organización 

1 1 1 1 1 CON 

8. Las estrategias de actuación de la organización 
son muy explicitas 

1 1 1 1 1 CON 

14. Mis compañeros me ayudaron mucho para 
adaptarme a la organización 

1 1 1 1 1 CON 

12. He recibido orientación y consejos de otros 
compañeros más experimentados 

1 1 1 1 1 CON 

13. Casi todos mis compañeros me han dado 
apoyo personal o moral 

1 1 1 1 1 CON 

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas 1 1 1 1 1 CON 
11. Otros compañeros me han ayudado 
comprender las exigencias de mi trabajo 

1 1 1 1 1 CON 

16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura 
carrera profesional en esta organización 

1 1 1 1 1 CON 

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de 
promoción en la organización 

1 1 1 1 1 CON 

17. Los peldaños en la escala profesional están 
claramente establecidos 

1 1 1 1 1 CON 

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa 
muchos años 

1 1 1 1 1 CON 

20. Generalmente sé con antelación cuando voy a 
recibir una nueva misión o tarea 

1 1 1 1 1 CON 

CON = conservar 
MOD= modificar 
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Tabla 4.  
Modificaciones a los reactivos del UWES 

Reactivos originales Reactivos modificados 

1. En mi trabajo me siento lleno de 
energía 

 

2. Mi trabajo satisface mis propósitos y 
le da significado a mi vida profesional 

2. Mi trabajo satisface mis necesidades y 
le da significado a mi vida profesional 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo 
vuela 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo 
pasa volando 

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo  

5. Me entusiasma mi trabajo  

6. Cuando estoy trabajando olvido todo 
lo que pasa a mi alrededor 

6. Cuando estoy trabajando me 
desconecto de lo que pasa a mi 
alrededor 

7. Mi trabajo me inspira 7. Mi trabajo me motiva 

8. Cuando me levanto por las mañanas 
tengo ganas de ir a trabajar 

 

9. Me gusta concentrarme en mi trabajo 9. Me concentro en mi trabajo 

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago 
10. Estoy orgulloso y comprometido con 
el trabajo que hago 

11. Estoy inmerso en mi trabajo 11. Mi trabajo me absorbe 

12. Puedo trabajar durante largos 
periodos de tiempo 

12. Aguanto trabajar durante largos 
periodos de tiempo 

13. Mi trabajo me plantea retos 
constantes 

 

14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo  

15. Soy persistente en mi trabajo  

16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi 
trabajo 

 

17. Incluso cuando las cosas no van 
bien, continuo trabajando 

17. Incluso cuando las cosas no van bien, 
saco fuerzas para seguir trabajando 
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FASE 1 - ETAPA 2. PILOTEO 

 

Método 

Tipo de estudio 

Descriptivo y psicométrico. 

Diseño 

Ex post facto  

Muestra 

En esta etapa participó una muestra de 120 sujetos para el instrumento de 

medición de Engagement y de 174 sujetos con el de Socialización Organizacional.  

Se consideró como criterio 10 personas mínimo por reactivo, puesto que entre 

mayor número de participantes se tenga, aumenta la posibilidad de obtener una 

estructura factorial más estable y similar a las encontradas en las validaciones de 

los instrumentos (Geisinger, 1994). 

Tipo de muestreo 

Es accidental y no probabilístico. 

Criterios de selección de la muestra 

Criterios de inclusión. 

Trabajadores de organizaciones mexicanas públicas y privadas, mayores de 

edad, de diferentes áreas y con diferentes variables sociodemográficas. 
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Criterios de exclusión. 

Trabajadores que no desearon participar en el estudio o menores de edad. 

Instrumentos 

1. Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 

Se utilizó el cuestionario UWES (Schaufeli, et al., 2006), resultante de la etapa 

anterior. 

2. Organizational Socialization Inventory OSI (Taormina, 1994) 

Para medir la socialización organizacional se utilizó el Organizational Socialization 

Inventory, OSI (Taormina, 1994), resultante de la etapa anterior. 

3. Formato de consentimiento informado 

El cual detalla los objetivos y el procedimiento del estudio, con la finalidad de que 

los participantes decidieran participar libremente en el mismo. 

Procedimiento 

Con la revisión hecha en el etapa 1, surgió el instrumento propuesto para la 

medición de Engagement como para la Socialización Organizacional, con los 

cuales se realizó una nueva aplicación en una muestra trabajadores de 

organizaciones mexicanas que representa la población a la que iba dirigida el 

cuestionario.  Esta se hizo en las instalaciones de las que aceptaron participar en 

la investigación.  A todos los participantes se les explicó el objetivo del estudio, se 

hizo con las mismas características explicadas en la primera aplicación.  
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RESULTADOS FASE 1 - ETAPA 2 

Para esta etapa, la muestra para el UWES estuvo integrada por 75 mujeres y 45 

hombres; con una edad promedio de 31 años; en su mayoría con educación de 

nivel de licenciatura (63%) y con un puesto de enlace/coordinación (31%) y 

operativo (29%). 

La muestra para el OSI fue de 174 participantes, 80 mujeres y 94 hombres; 

con una edad promedio de 31 años; en su mayoría con educación de nivel de 

licenciatura (57,5%) y con un puesto operativo (39%) y enlace/coordinación (21%). 

Se utilizó el paquete estadístico SPSS, versión 18.0 para Windows, para 

analizar los datos obtenidos en las muestras. 

Para el segundo objetivo específico del estudio que consistió en identificar el 

índice de discriminación de los reactivos que integran ambos instrumentos se 

realizó una prueba t para muestras independientes para comparar las medias del 

grupo bajo y alto.  En los resultados se observa una diferencia significativa en las 

medias entre el grupo de puntajes altos y bajos en todos los reactivos con una 

p<.000 tal como se muestra en la tabla 5 y 6 respectivamente (Anexo 2) 

El tercer objetivo específico consistió en determinar la confiabilidad del UWES 

y del OSI, para lo cual se calculó el Alfa de Cronbach en ambos instrumentos y se 

obtuvo de .93 y de .91 respectivamente (Anexo 2, tabla 7 y 8). 

Se realizó el análisis de KMO y la prueba de Bartlett para determinar si el 

tamaño de la muestra fue pertinente para realizar un modelo de análisis de 

factores se encontró los valores (ver tabla 9).  
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Tabla 9.  
Prueba KMO y Bartlett 

Prueba KMO y Bartlett 

UWES KMO = .920  
Bartlett = 352.497; gl = 136 p= .000 

OSI KMO = .882 
Barltett =1716.743; gl = 190 p= .000 

Mientras que el cuarto objetivo específico establecía la estructura factorial 

del UWES y del OSI, por lo que se realizó un análisis factorial que utilizó el método 

de componentes principales con rotación Varimax. Para el UWES, se obtuvieron 

tres factores que explican el 67.36% de la varianza, estos se integraron por 6, 7 y 

4 respectivamente (ver tabla 10).  En lo que respecta al OSI, se obtuvieron cuatro 

factores que explican el 61.64% de la varianza, los cuales se integraron por 6, 4, 5 

y 5 reactivos respectivamente, lo anterior se observa en la tabla 11.  Se incluyen 

los puntajes de los reactivos que interaccionan con los demás factores, sin 

embargo se mantuvo el reativo en el factor que mostró una correlación mayor 

debido a que coincide con lo que establece la literatura.   

Cada una de las tablas que explican los resultados de esta etapa se pueden 

consultar en el Anexo 2 del presente documento.  En el entendido de que se 

realizó con una muestra piloto y derivado de los resultados obtenidos se obtuvo la 

confianza estadística necesaria que nos permitieran acceder a una muestra de 

mayor.  



98 

FASE 1 - ETAPA 3. ESTUDIO NORMATIVO 

 

Método 

Tipo de estudio 

Descriptivo y psicométrico. 

Diseño 

Ex post facto  

Muestra 

Participaron en esta etapa una muestra de 904 sujetos para ambos instrumentos 

de medición. 

Tipo de muestreo 

Es accidental y no probabilístico. 

Criterios de selección de la muestra 

Criterios de inclusión. 

Trabajadores de organizaciones mexicanas públicas y privadas, mayores de 

edad, de diferentes áreas. 

Criterios de exclusión. 

Trabajadores que no desearon participar en el estudio o menores de edad. 

Instrumentos 

1. Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 
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Se utilizó el cuestionario UWES (Schaufeli, et al., 2006), resultante de la etapa 

anterior. 

2. Organizational Socialization Inventory OSI (Taormina, 1994) 

Para medir la socialización organizacional se utilizó el Organizational Socialization 

Inventory, OSI (Taormina, 1994), resultante de la etapa anterior. 

3. Formato de consentimiento informado 

Consistió en un documento que detalla los objetivos y el procedimiento del 

estudio, el cual se presentó a cada uno de los participantes de la investigación con 

la finalidad de que decidieran participar libremente en el mismo. 

Procedimiento 

Se realizó una nueva aplicación de ambos instrumentos en una muestra 

trabajadores de organizaciones mexicanas en las instalaciones de aquellas que 

aceptaron participar en la investigación.  A todos los asistentes se les explicó el 

objetivo del estudio con mismas características explicadas en la primera 

aplicación.  
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RESULTADOS FASE 1 - ETAPA 3 

Para la tercera parte de esta fase, se realizó un estudio confirmatorio con una 

muestra integrada por 904 participantes, de los cuales el 56.5% corresponde al 

género masculino; con edades que van entre 18 y 66 años, con una moda de 26 

años; en su mayoría con educación de nivel de licenciatura (38.7%) y bachillerato 

(25%) puestos operativos (58.7%) y de enlace/coordinación (16.8%). 

Se realizó nuevamente una prueba t de Student para muestras 

independientes para comparar las medias del grupo bajo y alto (ver tabla 12 y 13). 

Tabla 12.  
Análisis de discriminación de reactivos del UWES 

Reactivos t gl X Std. S K 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía -29.38 228.31 5.73 1.31 -1.08 .87 

2. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da 
significado a mi vida profesional 

-36.37 225.59 5.67 1.43 -1.04 .59 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo pasa 
volando 

-27.54 231.09 5.82 1.36 -1.19 .93 

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo -30.52 213.71 5.86 1.24 -1.15 1.08 
5. Me entusiasma mi trabajo -38.28 206.71 5.84 1.40 -1.21 .96 
6. Cuando estoy trabajando me desconecto de lo 
que pasa a mi alrededor 

-25.68 312.54 5.23 1.70 -.89 -.06 

7. Mi trabajo me motiva -36.45 212.08 5.69 1.42 -1.03 .48 
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo 
ganas de ir a trabajar 

-29.48 233.57 5.66 1.45 -1.14 .86 

9. Me concentro en mi trabajo -29.22 197.96 6.11 1.23 -1.48 1.84 
10. Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo 
que hago 

-29.70 196.47 6.07 1.30 -1.53 2.04 

11. Mi trabajo me absorbe -29.88 250.72 5.74 1.36 -1.26 1.44 

12. Aguanto trabajar durante largos periodos de 
tiempo 

-26.42 230.86 5.79 1.34 -1.20 1.04 

13. Mi trabajo me plantea retos constantes -29.12 219.05 5.79 1.43 -1.25 1.10 

14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo -30.49 231.53 5.35 1.59 -.92 .17 

15. Soy persistente en mi trabajo -31.11 199.44 5.99 1.28 -1.33 1.37 

16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo -18.08 386.36 4.66 1.84 -.44 -.89 

17. Incluso cuando las cosas no van bien, saco 
fuerzas para seguir trabajando 

-22.82 241.41 5.87 1.39 -1.35 1.38 

Para todos los casos p=.001    N=904 
* X= media   Std= desviación estándar   S= sesgo   K= curtosis 
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Encontrando diferencias significativas en las medias entre el grupo de 

puntajes altos y bajos en todos los reactivos con una p<.001 (ver tabla 12 y 13). 

Tabla 13.  
Análisis de discriminación de reactivos del OSI 

Reactivos t gl X Std. S K 

1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de 
entrenamiento formal 

-24.66 283.61 3.62 1.30 -.74 -.52 

2. Todos los nuevos miembros de la organización son 
sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje 

-21.89 273.95 3.70 1.21 -.77 -.28 

3. La formación recibida me ofreció un completo 
conocimiento de las habilidades necesarias en mi 
trabajo 

-30.37 278.52 3.68 1.19 -.79 -.21 

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral 
que he recibido en la organización 

-28.37 250.45 3.86 1.06 -.89 .36 

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e 
instrucción 

-25.50 239.16 3.89 1.06 -1.02 .66 

6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las cosas 
en la organización 

-23.94 223.06 3.98 .96 -.95 .71 

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la 
organización 

-17.33 214.93 4.29 .81 -1.37 2.51 

8. Las estrategias de actuación de la organización son 
muy explicitas 

-26.61 237.67 3.93 .98 -.84 .41 

9. Los objetivos de la organización son conocidos por 
casi todos los miembros de esta organización 

-25.16 237.72 3.93 1.03 -1.02 .71 

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la 
organización 

-19.18 261.33 4.00 .90 -.97 1.11 

11. Otros compañeros me han ayudado comprender 
las exigencias de mi trabajo 

-15.96 288.24 4.04 .94 -1.14 1.36 

12. He recibido orientación y consejos de otros 
compañeros más experimentados 

-15.94 249.18 4.18 .93 -1.32 1.78 

13. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo 
personal o moral 

-21.15 248.60 3.98 .99 -1.02 .74 

14. Mis compañeros me ayudaron mucho para 
adaptarme a la organización 

-18.64 293.80 3.93 1.03 -.98 .64 

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas -18.17 254.11 4.05 .91 -.99 1.04 
16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura 
carrera profesional en esta organización 

-23.31 313.68 3.73 1.02 -.72 .21 

17. Los peldaños en la escala profesional están 
claramente establecidos 

-26.13 262.62 3.77 1.06 -.80 .16 

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de 
promoción en la organización 

-26.83 288.42 3.63 1.08 -.62 -.09 

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa 
muchos años 

-21.98 249.51 3.98 1.09 -1.06 .58 

20. Generalmente sé con antelación cuando voy a 
recibir una nueva misión o tarea 

-22.91 292.66 3.71 1.10 -.76 .01 

Para todos los casos p=.001  n = 904 
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Para ambos instrumentos se calculó el Alfa de Cronbach para identificar la 

confiabilidad de cada escala y sus factores, se obtuvo como resultado .95 y .94 

respectivamente (ver tabla 14 y 15). 

Tabla 14.  
Alfa de Cronbach del UWES 

 
Contenido del reactivo Correlación 

elemento-total 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía .74 .94 

2. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da significado a mi vida 
profesional 

.81 .94 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo pasa volando .76 .94 

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo .81 .94 

5. Me entusiasma mi trabajo .85 .94 

6. Cuando estoy trabajando me desconecto de lo que pasa a mi 
alrededor 

.53 .95 

7. Mi trabajo me motiva .84 .94 

8. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar .78 .94 
9. Me concentro en mi trabajo .81 .94 
10. Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que hago .81 .94 

11. Mi trabajo me absorbe .73 .94 

12. Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo .71 .94 

13. Mi trabajo me plantea retos constantes .77 .94 

14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo .65 .95 

15. Soy persistente en mi trabajo .79 .94 

16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo .37 .95 

17. Incluso cuando las cosas no van bien, saco fuerzas para seguir 
trabajando 

.59 .95 

   n = 904 
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Tabla 15.  
Alfa de Cronbach del OSI 

 
Contenido del reactivo Correlación 

elemento-total 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de entrenamiento 
formal 

.61 .93 

2. Todos los nuevos miembros de la organización son sometidos a 
las mismas experiencias de aprendizaje 

.56 .93 

3. La formación recibida me ofreció un completo conocimiento de las 
habilidades necesarias en mi trabajo 

.71 .93 

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral que he recibido en 
la organización 

.74 .93 

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e instrucción .69 .93 

6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las cosas en la 
organización 

.71 .93 

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la organización .59 .93 
8. Las estrategias de actuación de la organización son muy explicitas .74 .93 

9. Los objetivos de la organización son conocidos por casi todos los 
miembros de esta organización 

.71 .93 

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la organización .64 .93 
11. Otros compañeros me han ayudado comprender las exigencias 
de mi trabajo 

.54 .93 

12. He recibido orientación y consejos de otros compañeros más 
experimentados 

.55 .93 

13. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo personal o moral .58 .93 
14. Mis compañeros me ayudaron mucho para adaptarme a la 
organización 

.54 .93 

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas .54 .93 

16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura carrera profesional 
en esta organización 

.66 .93 

17. Los peldaños en la escala profesional están claramente 
establecidos 

.72 .93 

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de promoción en la 
organización 

.69 .93 

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa muchos años .62 .93 
20. Generalmente sé con antelación cuando voy a recibir una nueva 
misión o tarea 

.64 .93 

n = 904 

Se realizó un análisis complementario de direccionalidad de los reactivos 

mediante crosstabs, se encontró que en ambos instrumentos si se discriminan 

entre puntajes altos y puntajes bajos. 



104 

Se realizó el análisis de KMO y la prueba de Bartlett para determinar si el 

tamaño de la muestra es pertinente para realizar un modelo de análisis de factores 

(ver tabla 16).  

Tabla 16.  
Prueba KMO y Bartlett para el UWES y el OSI 

 KMO y Bartlett 

UWES KMO = .964 
Bartlett = 13013.936; gl = 136 p= .000 

OSI KMO = .942 
Barltett = 11647.950; gl = 190 p= .000 

Se realizó un análisis factorial se utilizó el método de componentes 

principales con rotación Varimax. Para el UWES, se obtuvieron tres factores que 

explican el 72.40 % de la varianza, estos se integraron por 11, 3 y 3 reactivos 

respectivamente (ver tabla 17), y se encontraron diferencias con lo que reportan 

Schaufeli, et al. (2006). 

En lo que respecta al OSI, se obtuvieron cuatro factores que explican el 

68.79% de la varianza, estos se integraron por 5 reactivos en cada factor (ver 

tabla 18), lo cual coincide con lo reportado por Taormina (1994). 
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Tabla 17.  
Análisis factorial del UWES 

Reactivos   Factores 

 Peso 

factorial 

Número 

de 

reactivos 

α Valores eigen Varianza 

explicada 

Factor 1. Vigor  11 .955 10.24 43.99% 
1. En mi trabajo me siento lleno de energía .81     
9. Me concentro en mi trabajo .76     
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo .82     
2. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da 
significado a mi vida profesional 

.82     

10. Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo 
que hago 

.76     

7. Mi trabajo me motiva .80     
5. Me gusta mucho mi trabajo .86     
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo 
ganas de ir a trabajar 

.77     

13. Mi trabajo me plantea retos constantes .62     
15. Soy persistente en mi trabajo .70     
3. Cuando estoy trabajando el tiempo pasa volando .75     
Factor 2. Dedicación  3 .724 1.26 14.62% 
12. Aguanto trabajar durante largos periodos de 
tiempo 

.51     

11. Mi trabajo me absorbe .50     
17. Incluso cuando las cosas no están, saco 
fuerzas para seguir trabajando 

.80     

Factor 3. Absorción  3 .688 1.00 13.79% 
16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo .76     
14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo .68     
6. Cuando estoy trabajando me desconecto de 
todo lo que pasa a mi alrededor 

.70     

Total  17 .95  72.40% 
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Tabla 18.  
Análisis factorial del OSI 

Reactivos Peso factorial 
Número 

reactivos 
α 

Valores 

eigen 

Varianza 

explicada 

Factor 1. Entrenamiento   5 .885 1.88 16.47% 
1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de 
entrenamiento formal 

.85     

3. La formación recibida me ofreció un completo 
conocimiento de las habilidades necesarias en mi trabajo 

.76     

2. Todos los nuevos miembros de la organización son 
sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje 

.79     

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral que he 
recibido en la organización 

.64     

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e 
instrucción 

.52     

Factor 2. Comprensión   5 .878 1.09 18.73% 
6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las cosas en 
la organización 

.68     

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la 
organización 

.79     

9. Los objetivos de la organización son conocidos por casi 
todos los miembros de esta organización 

.59     

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la organización .66     
8. Las estrategias de actuación de la organización son 
muy explicitas 

.68     

Factor 3. Apoyo de los compañeros  5 .863 1.43 17.43% 
14. Mis compañeros me ayudaron mucho para adaptarme 
a la organización 

.83     

12. He recibido orientación y consejos de otros 
compañeros más experimentados 

.76     

13. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo 
personal o moral 

.80     

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas .64     
11. Otros compañeros me han ayudado comprender las 
exigencias de mi trabajo 

.71     

Factor 4. Prespectivas a futuro  5 .877 9.04 16.15% 
16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura carrera 
profesional en esta organización 

.79     

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de 
promoción en la organización 

.80     

17. Los peldaños en la escala profesional están 
claramente establecidos 

.72     

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa 
muchos años 

.47     

20. Generalmente sé con antelación cuando voy a recibir 
una nueva misión o tarea 

.61     

Total   20 .94  68.79% 



107 

Posteriormente, a fin de probar la estructura factorial obtenida, se llevó a 

cabo un análisis factorial confirmatorio mediante la técnica de ecuaciones 

estructurales para ambas escalas. 

En el caso del UWES, los resultados mostraron que el modelo propuesto 

tuvo un  ajuste razonable como lo indican los diferentes índices de ajuste: 

X2=276.63 gl=51, p=.001, RMSEA= .07, CFI=.97, NFI=.96, RFI=.95, IFI=.97, TLI = 

.96. Cabe aclarar que el índice X2 fue significativo, interpretandose un mal ajuste, 

pero éste es sensible al tamaño muestral, volviéndose significativo cuando las 

muestras son mayores a 200, como en este estudio. Por ello, se presentan 

adicionalmente, los otros índices para valorar el ajuste del modelo. Para  dichos 

índices con valores iguales o superiores a .90 señalan un buen ajuste y RMSEA 

cuyo valor debe ser máximo a .075, tales criterios se cumplen cabalmente en los 

índices reportados. En la figura 2 se presenta el modelo obtenido. 

Se realizó el mismo análisis para la escala OSI y se encontró en los 

resultados que el modelo propuesto tuvo un ajuste razonable como lo indican los 

diferentes índices de ajuste: X2=492.44 gl=98, p=.001, RMSEA= .06, CFI=.95, 

NFI=.94, RFI=.93, IFI=.95, TLI = .94. De igual forma que en análisis anterior, el 

índice X2 fue significativo, lo que señalaría un mal ajuste, pero éste es sensible al 

tamaño muestral, volviéndose significativo cuando las muestras son mayores a 

200. Por ello, se presentan adicionalmente, los otros índices para valorar el ajuste 

del modelo. Para  dichos índices valores iguales o superiores a .90 señalan un 

buen ajuste, a excepción del CFI que debe ser .95 y RMSEA, cuyo valor debe ser 
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menor a .075, tales criterios se cumplen cabalmente en los índices reportados. En 

la figura 3 se presenta el modelo obtenido. 

 

Figura 2. Modelo de la estructura factorial de la escala UWES 
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Figura 3. Modelo de la estructura factorial de la escala OSI 

Por último se realizó un análisis percentilar para obtener la tabla normativa 

de calificación de ambos instrumentos se utilizó el criterio de cuartiles, primer 

cuartil para valores mínimos, segundo para bajos, tercero para medios y cuarto 

para altos (ver tabla 19). 

Tabla 19.  
Tabla normativa del UWES y OSI para población mexicana 

Escala Valores 

UWES Mínimo 0-57 
Bajo 58-68 
Medio 69-76 
Alto 77-84 

OSI Mínimo 0-56 
Bajo 57-65 
Medio 66-73 
Alto 74-85 
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Derivado de los diferentes análisis fue necesario probar la estructura factorial 

de la escala EDO mediante el análisis factorial confirmatorio.  Los resultados 

mostraron que el instrumento perdió 19 reactivos (1, 3, 4, 5, 6, 7, 11, 13, 14, 16, 

17, 18, 19, 21, 24, 25, 26, 27, 28), y quedó un modelo propuesto de 11 reactivos 

mostrado en la figura 4.  Este nuevo modelo tuvo un buen ajuste como lo indican 

los diferentes índices: X2=63.40 gl=41, p=.014, RMSEA= .022, CFI=.99, NFI=.97, 

RFI=.96, IFI=.99, TLI = .98. Como se explicó en los puntos anteriores, el índice X2 

es sensible al tamaño muestral, y se presenta significativo con muestras mayores 

de 200, razón por la cual se presentan adicionalmente, los otros índices para 

valorar el ajuste del modelo, tales criterios se cumplen cabalmente en los índices 

reportados. 

 
Figura 4. Modelo de la estructura factorial de la escada EDO 

  



111 

Los modelos obtenidos con ecuaciones estructurales derivaron en instrumentos 

que si bien no conservaron las estructuras psicométricas planteadas por los 

autores, permitieron contar con adaptaciones adecuadas a organizaciones 

públicas y privadas en el contexto mexicano. Si bien se hicieron los análisis 

pertinentes con las condiciónes de pública o privada, pero no se observaron 

diferencias en la estructura de los instrumentos. Se considera que los 

instrumentos son útiles para la evaluación del engagement, socialización 

organizacional y desgaste ocupacional en ambos tipos de institución con la ventaja 

de ser versiones más cortas y requieren de menos tiempo de aplicación. Lo 

anterior suele representar un obstáculo para que las organizaciones permitan la 

evaluación de sus trabajadores al requerir la separación de sus actividades 

durante las mismas.  
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DISCUSIÓN FASE 1 

Los resultados de esta primera fase permitieron identificar que los instrumentos 

propuestos por Schaufeli, et al. (2006) y por Taormina (2007) son útiles para medir 

Engagement y Socialización Organizacional respectivamente y cumplen con los 

aspectos psicométricos necesarios para aplicarse en población laboral mexicana.  

Es decir, todos los reactivos mostraron cargas factoriales significativas que 

coinciden con la estructura factorial reportados por los autores originales.  Como 

se mencionó en los resultados, las escalas cuentan con índices de validez y 

confiablidad adecuados para ser utilizados.  Un elemento importante 

psicométricamente hablando fue que se incorporó el análisis factorial confirmatorio 

a diferencia de lo reportado en la literatura sobre los instrumentos. 

Desde una perspectiva psicométrica sería importante señalar que en ambas 

escalas, el índice X2 del análisis factorial confirmatorio fue significativo, lo que 

señalaría un mal ajuste, pero éste es sensible al tamaño muestral, volviéndose 

significativo cuando las muestras son mayores a 200; (Abad, Olea, Ponsoda y 

García, 2011), tal es el caso de este estudio.  Por ello, se presentaron 

adicionalmente los otros índices que permiten valorar el ajuste del modelo.  Los 

valores iguales o superiores a .90 señalan un buen ajuste y el valor RMSEA debe 

ser máximo a .075; tales criterios se cumplen cabalmente en la etapa tres. 

Para el UWES se confirman los tres factores: vigor, absorción (Schaufeli, et 

al., 2006). Se eliminaron cinco reactivos (1, 9, 15, 4 y 3) y el resto se acomodaron 

de manera diferente agrupándose principalmente en el factor vigor.  También se 
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confirman los cuatros factores del OSI: entrenamiento, comprensión, apoyo de los 

compañeros y perspectivas a futuro (Taormina, 1994), se eliminaron únicamente 

tres reactivos (1, 11 y 6) y los restantes se mantuvieron en el factor original. Con lo 

anterior, se obtuvieron dos escalas con menor número de reactivos pero con una 

estructura más sólida estadísticamente hablando. 

Como resultado del análisis factorial confirmatorio mediante la técnica de 

ecuaciones estructurales realizado a la escala EDO, el instrumento perdió 19 

reactivos con este análisis, quedando únicamente con 11.  Se puede indicar que 

dicho instrumento cumple con los aspectos psicométricos necesarios para 

aplicarse en población laboral mexicana. Específicamente, puede afirmarse que 

los reactivos que conforman esta nueva versión, tuvieron cargas factoriales 

importantes que subyacen la estructura factorial reportada por el autor original.  

Por ello, se presentaron adicionalmente los otros índices que permiten valorar el 

ajuste del modelo. Los valores iguales o superiores a .90 señalan un buen ajuste y 

el valor RMSEA debe ser máximo a .075; tales criterios se cumplen cabalmente en 

este análisis.  Se confirman los tres factores: insatisfacción, despersonalización y 

agotamiento (Uribe, 2010). Con lo anterior, se obtuvo una escala con menor 

número de reactivos pero con una estructura más sólida estadísticamente 

hablando.  Cabe aclarar que el índice X2 fue significativo, lo que señalaría un mal 

ajuste, pero este índice es sensible al tamaño muestral, y sale significativo cuando 

las muestras son mayores a 200, como es el caso en este estudio. 

Fue necesario realizar esta fase para garantizar que los instrumentos 

psicométricos que se utilizarán en la segunda fase, están estandarizados para la 
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población en la que se quiere aplicar.  Puesto que a pesar de que son variables 

que se están empezando a estudiar en nuestra cultura según lo reportado en la 

literatura, no se han evaluado de manera sistemática ni con pruebas 

estandarizadas. 

Con estos instrumentos, se pretende facilitar el acceso a medir variables 

organizacionales dentro del ámbito empresarial, actividad que resulta difícil debido 

a que en la gran mayoría de las empresas se contempla esta infomación como 

confidencial y no es compartida a externos, además de que son escasos los 

instrumentos que cumplen con el rigor metodológico necesario para usarse. 

Con esta primera fase se aportan dos escalas para la cultura laboral 

mexicana que facilitarán la realización de mayor investigación sobre Engagement 

y Socialización Organizacional en México, por ejemplo la relación de estas 

variables con el SDO, la Adicción al Trabajo, entre otras del ámbito laboral y sobre 

todo promover la perspectiva de la psicología organizacional positiva.  Esto 

permitirá a su vez, diseñar o evaluar programas de intervención, prevención y 

atención a los trabajadores de las organizaciones de nuestro país (Salanova, 

2008). 

En esta fase se encontró que existe congruencia conceptual en las 

dimensiones que resultaron de los análisis factoriales lo cual puede ser explicado 

a partir del estudio.  Por tanto el instrumento UWES y el OSI son apropiados a la 

cultura, contexto y experiencias que viven los trabajadores mexicanos.  
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FASE 2: RELACIÓN ENTRE EL ENGAGEMENT Y EL SÍNDROME DE 

DESGASTE OCUPACIONAL, Y CON LA RESILIENCIA Y LA SOCIALIZACIÓN 

ORGANIZACIONAL 

Preguntas de investigación y ejes de análisis 

 ¿Conocer qué niveles del SDO hay en la población de estudio? 

 ¿Conocer qué niveles de Engagement existen en la población de estudio? 

 ¿Identificar qué relación existe entre las dimensiones del Engagement y las 

del SDO? 

 ¿Identificar qué relación existe entre socialización organizacional, resiliencia 

y los factores de SDO en trabajadores de organizaciones? 

 ¿Identificar qué relación existe entre socialización organizacional, resiliencia 

y las dimensiones del Engagement en trabajadores de organizaciones? 

 ¿La resiliencia y la socialización organizacional pueden predecir o explicar 

la ocurrencia del SDO y del Engagement en los trabajadores de 

organizaciones mexicanas? 

Objetivo general 

Explorar qué niveles de síndrome de desgaste ocupacional y de Engagement 

existen en una muestra de trabajadores de organizaciones mexicanas, y si existe 

relación (predictora y significativa) entre las dimensiones de estas variables con 

socialización organizacional y resiliencia. 
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Objetivos específicos. 

 Conocer el nivel de SDO en los trabajadores. 

 Conocer el nivel de Engagement en la población de estudio. 

 Analizar qué tipo de relación existe entre las dimensiones del Engagement 

y las SDO.  

 Conocer qué tipo de relación existe entre socialización organizacional, 

resiliencia y el SDO en la población de estudio. 

 Conocer qué tipo de relación existe relación entre socialización 

organizacional, resiliencia y el Engagement en la población de estudio.  

 Conocer si existe relación (predictora) entre la resiliencia y la socialización 

organizacional y las dimensiones del SDO y las dimensiones del 

Engagement en los trabajadores. 

Método 

Tipo de estudio 

Descriptivo- correlacional (Kerlinger & Lee, 2002). 

 Descriptivo: Buscó especificar las propiedades importantes de personas 

grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno sometido a análisis. 

 Correlacional: Se midió el grado de relación entre las variables de estudio. 
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Diseño 

Ex post facto debido a que se realizó el estudio sin la manipulación deliberada de 

variables independientes, sólo se observaron los fenómenos en su ambiente 

natural para después analizarlos (Kerlinger & Lee, 2002).  

Muestra 

La muestra estuvo constituida por 1110 trabajadores. 

Tipo de muestreo 

No propabilístico, intencional por cuota (Kerlinger & Lee, 2002). 

Criterios de selección de la muestra 

Criterios de inclusión. 

Las características de inclusión para participar es que fueran trabajadores de 

organizaciones mexicanas públicas y privadas, mayores de edad, de diferentes 

áreas y con diferentes variables sociodemográficas. 

Criterios de exclusión. 

Fueron básicamente aquellos trabajadores que no deseen participar en el 

estudio o que no sean mayores de edad. 

Definición de las variables 

Síndrome de Desgaste Ocupacional. 

Definición conceptual. 

Síndrome desgaste ocupacional es la respuesta al estrés emocional crónico 

de tratar extensivamente con otros seres humanos, principalmente cuando estos 



118 

tienen problemas.  Se caracteriza por una sensación de no poder dar más 

profesionalmente hablando (agotamiento emocional, AE), que constituye el 

elemento central del síndrome.  Suele conducir a un distanciamiento de los 

compañeros de trabajo, pacientes y/o clientes, esto conduce a la deshumanización 

de las relaciones, (despersonalización, DE).  Por último, el profesional suele sentir 

que las demandas laborales exceden sus capacidades (sentimientos de 

inadecuación profesional, FRD), los tres elementos están ligados entre sí a través 

de una relación hipotéticamente asimétrica en la que el primero conduce a los 

otros dos (Maslach, 1982). 

Definición operacional. 

Es la puntuación obtenida de las respuestas de la Escala EDO (Uribe, 2010).  

En la cual el índice obtenido en la escala, donde bajas calificaciones en eficacia 

profesional y altas en agotamiento y en cinismo suponen percibirse desgastado 

por el trabajo. 

Engagement. 

Definición conceptual. 

―Estado psicológico positivo relacionado con el trabajo que está 

caracterizado por el vigor, la dedicación y la absorción‖ (Schaufeli & Bakker, 2003, 

p.6). 
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Definición operacional. 

Es la puntuación obtenida de las respuestas de la escala UWES (Schaufeli, 

et al., 2006), adaptada en la fase 1.  En la cual el índice obtenido en la escala, 

donde altas calificaciones en vigor,  dedicación, absorción, suponen percibirse 

vinculado con el trabajo. 

Socialización Organizacional 

Definición conceptual. 

Proceso de aprendizaje para saber cómo trabajar en una determinada empresa, 

entiendiendo y adaptándose a la manera más adecuada de comportarse en ésta 

(Taormina, 1994).   

 Definición operacional. 

Las respuestas obtenidas de la aplicación de la Escala OSI (Taormina, 

1994). Donde puntajes altos en los cuatro factores (entrenamiento, comprensión, 

apoyo de los compañeros y perspectivas a futuro) indican Socialización 

Organizacional favorable. 

Resiliencia 

Definición conceptual. 

Capacidad de las personas para desarrollarse psicológicamente sanas y 

exitosas, a pesar de estar expuestas a situaciones adversas que amenazan su 

integridad (Rutter, 1993). 
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Definición operacional. 

Las respuestas obtenidas de la aplicación de la Escala de Resiliencia 

Mexicana (RESI-M), muestran el nivel de la persona en cuanto fortaleza y 

confianza en sí mismo, competencia social, apoyo familiar, apoyo social y 

estructura, donde puntajes altos indican mayor resiliencia. 

Instrumentos 

Formato de consentimiento informado. 

Consistió en un documento que detalla los objetivos y el procedimiento del 

estudio, el cual se presentó a cada uno de los participantes de la investigación con 

la finalidad de que decidieran participar libremente en el mismo (para todos los 

instrumentos véase anexo 3). 

EDO (Uribe et al., 2010). 

Para medir el Síndrome de Desgaste Ocupacional se utilizó el EDO (Uribe et al., 

2010) que mide tres factores (Agotamiento Emocional, Despersonalización e 

Insatisfacción de Logro) para desgaste ocupacional y un cuarto factor que mide 

factores psicosomáticos derivados del DSM IV (López-Ibor y Valdés, 2002), el cual 

a su vez contiene siete indicadores.  Consta de 70 reactivos y con confiabilidades 

de 0.72, 0.72 y 0.86 para los tres factores de desgaste ocupacional 

respectivamente.  Además se preguntan algunas variables demográficas con fines 

clasificatorios. 
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 

Para medir el Engagement se utilizó el UWES (Schaufeli, et al., 2006), adaptado 

para población laboral mexicana resultado de la fase 1 con una confiabilidad de 

.95 

Organizational Socialization Inventory (OSI). 

Para medir Socialización Organización se utilizó el OSI (Taormina, 1994), 

adaptado para población laboral mexicana resultado también de la fase 1 con una 

confiabilidad de .94 

Escala de Resiliencia Mexicana, RESI-M (Palomar y Gómez-Valdez, 

2010). 

Para medir resiliencia se utilizó la RESI-M (Palomar y Gómez-Valadez, 2010) 

que consiste en un cuestionario de tipo cerrado, con 43 reactivos, con cuatro 

opciones de respuesta cada uno, compuesta por cinco factores (fortaleza y 

confianza en sí mismo, competencia social, apoyo familiar, apoyo social y 

estructura) cuya confiabilidad es de .93. 

Procedimiento 

Se integró una batería de instrumentos formada por las escalas antes descritas 

(mayor información ver anexos).   A cada participante se le explicó a través del 

formato de consentimiento el propósito de la investigación y el carácter voluntario 

de su participación.  En esta misma hoja se detallaron las garantías de 
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confidencialidad, beneficios y riesgos de la investigación y su derecho a 

abandonar el estudio en cualquier momento. 

Para la aplicación se asistió a las organizaciones seleccionadas (públicas y 

privadas) en el Distrito Federal en horarios de oficina que comprendieron de 9:00 a 

18:00 horas.  Se solicitó la autorización al área de Recursos Humanos y una vez 

obtenido el consentimiento por parte de las autoridades y la participación 

voluntaria de los trabajadores, se llevó a cabo la aplicación asegurándoles la 

confidencialidad y anonimato de la información.  La cual se realizó en aulas de 

capacitación de las empresas, para que se llevaran a cabo con el menor número 

de interrupciones posibles. 

Se contó en todo momento con la presencia del aplicador en el aula para 

resolver cualquier duda que se presentara, así como para verificar que el 

instrumento estuviera debidamente contestado.  Al término de esto se les dio una 

breve explicación de la investigación en la que participaron y el objetivo de los 

resultados de la misma, por último se les agradeció su participación. 

De igual forma que en la fase anterior, se protegió la privacidad de los 

individuos identificándolos sólo por medio de un número.  
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RESULTADOS FASE 2 

Para la segunda fase participaron un total de 1110 trabajadores, que 

corresponden a 631hombres (56.8%) y 479 mujeres (43.2%), entre 18 y 66 años, 

una media de 36 años; en su mayoría con educación de nivel de licenciatura 

(38.1%) y bachillerato (28.7%) y con un puesto operativo (63.2%), seguido por 

niveles de enlace/coordinación (14.7%) y jefatura (12.0%) principalmente (ver 

tablas 20 y 21). 

Tabla 20.   
Frecuencias de escolaridad 

 Frecuencia Porcentaje  

Secundaria 254 22.9% 
Bachillerato 319 28.7% 
Licenciatura 423 38.1% 
Especialidad 40 3.6% 
Maestria 54 4.9% 
Doctorado 20 1.8% 

Total 1110 100% 

 

Tabla 21.   
Frecuencias por puestos 

 Frecuencia Porcentaje 
Operativo 702 63.2% 
Coordinacion/enlace 163 14.7% 
Jefe 133 12.0% 
Gerente/ subdirector 29 2.6% 
Director 29 2.6% 
Otro 54 4.9% 

Total 1110 100% 

Para el primer objetivo específico que consistía en conocer el nivel del 

Síndrome de Desgaste Ocupacional en los trabajadores (ver tabla 22) según el 

modelo de Leiter se obtuvo que el 27.8% de la población total está en fase 4, es 

decir que tiene Desgaste Ocupacional muy alto ―quemado‖, seguido por un 35.6% 
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en fase 3 (Desgaste Ocupacional alto ―en peligro‖), un 35.1% en fase 2 (Desgaste 

Ocupacional regular ―normal‖) y solo un 1.5% en fase 1 (Desgaste Ocupacional 

bajo ―sano‖). 

Para el segundo objetivo que consistía en analizar el nivel existente del 

Engagement en la población de estudio, se encontró que el 65.7% tiene un nivel 

alto de Engagement, un 22.1% un nivel medio, el 10.1% presenta un nivel bajo y el 

2.1% un nivel mínimo de la variable (ver tabla 22). 

Tabla 22.  
Niveles de SDO y Engagement 

 SDO ENG 

Fase 1 1.5%     (16)  2.1%    (23) 
Fase 2 35.1%  (397) 10.1%  (112) 
Fase 3 35.6%  (391) 22.1%  (246) 
Fase 4 27.8%  (306) 65.7%  (729) 

Para contestar el tercer objetivo se analizó la relación entre las variables 

sociodemográficas respecto a las dimensiones del síndrome de desgaste 

ocupacional, Engagement, Resiliencia y Socialización Organizacional en los 

trabajadores, se encontraron índices de correlación bajos pero significativos.  

Estos datos no se reportan debido a que ninguno alcanzó como mínimo .35 

El cuarto objetivo que consistió en analizar la relación entre las dimensiones 

del Engagement y las dimensiones del SDO, se realizó una correlación bivariada 

de Pearson, se encontró que sólo el factor de insatisfacción se relacionó 

negativamente con los tres factores de Engagement (vigor r = -.353 con un 

intervalo de confianza de -0.40 a -0.30 (95%) Fisher´s Zr = .36, dedicación r= -.437 

con un intervalo de confianza de -0.48 a -0.38 (95%) Fisher´s Zr = -.46 y absorción 
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r= -.264 con un intervalo de confianza de -0.3179 a -0.2084 (95%) Fisher´s Zr = -

.2704), todos con un nivel de significancia de p=.000 (ver tabla 23). 

Tabla 23.  

Matriz de correlaciones por dimensiones y puntajes totales del SDO, Engagement, 

Resiliencia y Socialización Organizacional 

  SDO  Engagement  Resiliencia 
  I T V D A T T 

Engagement Vigor -.461**       
Dedicació
n 

       

Absorción        
Total  -.268**      

Resiliencia Total  -.183**    .240**  

SO Entrenami
ento 

  .397** .305** .306**   

Comprens
ión 

-.301**  .483** .381** .313**   

Apoyo    .332**    
Pespectiv
as 

-.362**  .506** .326** .334**   

Total   -.257**    .498** .248** 
** La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral, Pearson). 
T= total 
I= insatisfacción 
V= vigor 
D= dedicación 
A= absorción 

En el quinto objetivo que consistió en conocer el tipo de relación existente 

entre socialización organizacional, resiliencia y el SDO en la población de estudio, 

se encontraron índices de correlación moderados en las variables y una relación 

negativa entre el SDO y la socialización organizacional (-0.257 con un intervalo de 

confianza de -0.31 a -0.20 (95%) Fisher´s Zr = -0.26 p= .000) y la resiliencia (-

0.183 con un intervalo de confianza de -0.23 a -0.12 (95%) Fisher´s Zr = -0.18 p= 

.000). 
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Para el sexto objetivo que consistió en conocer la relación entre socialización 

organizacional, resiliencia y el Engagement en la población de estudio, se 

encontró que si existe relación positiva entre el Engagement y la socialización 

organizacional (r = .498 con un intervalo de confianza de 0.45 a 0.54 (95%) 

Fisher´s Zr =0 .54) y la resiliencia (r =.240 con un intervalo de confianza de 0.18 a 

0.29 (95%) Fisher´s Zr = 0.24), es decir, se tiene un 95% de confianza de que el 

coeficiente de correlación en la población esté entre los intervalos señalados.  En 

ambos caso con una significancia de p= .000 (ver tabla 23). 

En el séptimo objetivo que consistió en conocer la relación entre la variable 

dependiente y las variables independientes, una vez que se identificaron las 

correlaciones significativas, se realizaron análisis de regresión lineal con el método 

enter (ver tabla 24) con la intención de conocer si las variables independientes 

añadían explicación de la varianza a las variables dependientes (SDO y ENG). 

Tabla 24.   
Regresión lineal con variables dependientes (SDO y Engagement) 
Dimensiones SDO 

 B Beta t 

VIGOR -1.33*** -.28 -7.64 

ABSORCION .83*** .14 3.93 

COMPRENSIÓN -1.06** -.10 -2.75 

APOYO .93** .10 3.06 

PRESPECTIVAS -1.27*** -.18 -4.66 

APOYO FAMILIAR -1.17** -.14 -3.47 

APOYO SOCIAL .97* .09 2.49 

Dimensiones ENG 

 B Beta t 

AGOTAMIENTO .39*** .19 6.57 

INSATISFACCIÓN -.34*** -.31 -10.22 

COMPRENSIÓN 1.01*** .23 7.71 
PRESPECTIVAS .58*** .19 5.67 
ESTRUCTURA .49*** .11 4.46 
***p<.001, **p<.01,*p<.05 
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En el análisis se encontró que para la variable Engagement, el coeficiente de 

correlación múltiple fue de R= .58 (F=114.72 p<.001) y para la variable SDO se 

obtuvo una R=.41 (F=30.84 p<.001).  En ambos casos, las variables están 

linealmente relacionadas, donde el Engagement es la variable que explica un 

mayor porcentaje de la varianza (58%). 

Posteriormente se realizaron análisis estadísticos mediante la t de student 

para evaluar si existen diferencias significativas entre las medias de dos grupos o 

categorías dentro de una misma variable dependiente, las variables 

sociodemográficas que resultaron con diferencias significativas fueron sexo (tabla 

25), tener pareja (tabla 26), tener hijos (tabla 27), tipo de empresa a la que 

pertenece (tabla 28), tener personal a cargo (tabla 29), fumar (tabla 30) y realizar 

ejercicio(tabla 31) tal como se explica a continuación. 

Tabla 25.   
Prueba t de Student con la variable sexo 

 SEXO N Media Deviación Std. t df Sig.  

SDO HOMBRE 631 35.69 7.906 -2.462 1108 .014 
MUJER 479 36.86 7.707    

ENGAGEMENT HOMBRE 631 67.13 13.227 2.035 1108 .042 
MUJER 479 65.51 13.092    

OSI HOMBRE 631 65.52 12.431 2.412 1108 .016 
MUJER 479 63.74 11.801    

***p<.001, **p<.01,*p<.05 

Tabla 26.   
Prueba t de Student con la variable pareja 

 PAREJA N Media Deviación Std. t df Sig. 

SDO CON PAREJA 702 35.69 7.817 -2.791 1108 .005 
SIN PAREJA 408 37.05 7.809    

RESILIENCIA CON PAREJA 702 148.14 19.230 2.323 1108 .020 
SIN PAREJA 408 145.25 21.078    

***p<.001, **p<.01,*p<.05 
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Tabla 27.    
Prueba t de Student con la variable hijos 

 HIJOS N Media Deviación Std. t df Sig. 

SDO SI TIENE 586 35.31 7.681 -3.976 1108 .000 

NO TIENE 524 37.18 7.903    

ENGAGEMENT SI TIENE 586 67.40 13.405 2.585 1108 .010 

NO TIENE 524 65.35 12.867    

OSI SI TIENE 586 65.84 11.957 3.140 1108 .002 

NO TIENE 524 63.54 12.343    

***p<.001, **p<.01,*p<.05 

 
Tabla 28.   
Prueba t de Student con la variable tipo de empresa 

 TIPO EMPRESA N Media Deviación Std. t df Sig.  

OSI 
 

PUBLICA 363 61.09 11.854 -7.140 1108 .000 

PRIVADA 747 66.54 11.958    

RESILIENCIA 
 

PUBLICA 363 143.63 21.247 -4.040 1108 .000 

PRIVADA 747 148.75 19.108    

***p<.001, **p<.01,*p<.05 

 

Tabla 29.   
Prueba t de Student con la variable personal a cargo 

  PERSONAL A CARGO N Media Deviación Std. t df Sig. 

OSI 
 

SI 511 63.07 11.643 -4.283 1108 .000 

NO 599 66.19 12.468    

***p<.001, **p<.01,*p<.05 

Tabla 30  
Prueba t de Student con la variable fumar 

 FUMAR N Media Deviación Std. t df Sig.  

ENGAGEMENT 
 

SI 531 65.15 12.750 -3.118 1108 .002 

NO 579 67.61 13.481    

OSI 
 

SI 531 62.98 12.113 -4.694 1108 .000 

NO 579 66.38 12.042    

RESILIENCIA 
 

SI 531 145.31 20.074 -2.841 1108 .005 

NO 579 148.70 19.749    

***p<.001, **p<.01,*p<.05 
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Tabla 31.   

Prueba t de Student con la variable realizar ejercicio 

REALIZAR EJERCICIO N Media Deviación Std. t df Sig.  

SDO 
 

SI 596 35.56 7.829 -2.889 1108 .004 

NO 514 36.92 7.793    

ENGAGEMENT 
 

SI 596 67.14 12.772 1.939 1108 .053 

NO 514 65.61 13.620    

Para analizar si existían diferencias significativas de la variable SDO y 

Engagement con las variables sociodemográficas, se realizó un análisis de 

varianza (ANOVA), se encontraron diferencias significativas sólo con la variable 

Engagement con los siguientes grupos que se muestran en la tabla 32. 

Tabla 32.   
ANOVA de la variable Engagement con variables sociodemográficas 

Variable Nivel N Media Std. F Df 

ESCOLARIDAD DOCTORADO 20 66.60 14.30 4.52*** 5 

PUESTO COORDINACIÓN 163 62.72 1.05 4.75*** 5 

NÚMERO EMPLEOS MÁS DE 3 EMPLEOS 69 54.33 9.05 33.40*** 2 

ASCENSOS MÁS DE 4 ASCENSOS 244 66.67 12.93 7.50*** 3 

***p<.001, **p<.01,*p<.05 

Posteriormente, a fin de estimar la calidad del modelo mediante el análisis de 

trayectorias se realizó un análisis para cada variable de estudio relacionándose 

con las variables sociodemográficas incluidas en la investigación. 

Para Engagement se encontró que el modelo propuesto tuvo un buen ajuste 

con las variables ingreso mensual, escolaridad, número de actividades, horas 

libres semanales, horas de trabajo diarias, ascensos en la vida, número de 

empleos y fumar; como lo indican los diferentes estadísticos de bondad: X2=18.80 

gl=12, p=.093, RMSEA=.023, CFI=.99, NFI=.97, RFI=.93, IFI=.99, TLI=.97 (figura 

5). 
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Se realizó el mismo análisis para la variable Desgaste Ocupacional 

encontrando en los resultados que el modelo propuesto tuvo un buen ajuste como 

lo indican los diferentes índices: X2=13.76 gl=10, p=.184, RMSEA= .023, CFI=.98, 

NFI=.6  RFI=.90, IFI=.98, TLI= .96. En la figura 6 se presenta el modelo obtenido 

donde se relaciona el Desgaste Ocupacional con las variables sexo, horas de 

trabajo diarias, frecuencia de beber, tomar medicamento, hijos, realizar ejercicio y 

años trabajados en la vida. 

Para la variable Socialización Organizacional se encontró en los resultados 

que el modelo propuesto tuvo un buen ajuste como lo indican los diferentes 

índices: X2=18.62 gl=10, p=.045, RMSEA= .028, CFI=.99, NFI=.98, RFI=.95, 

IFI=.99, TLI = .97. En la figura 7 se presenta el modelo obtenido donde las 

variables como puesto, ingreso mensual, horas de trabajo diarias, tipo de empleo, 

tipo de empresa, tipo de contrato y escolaridad son las que tienen una influencia 

en la Socialización Organizacional. 

En el caso de la variable Resiliencia se encontró que el modelo propuesto 

tuvo un buen ajuste como lo indican los diferentes índices: X2=10.29 gl=13, 

p=.670, RMSEA= .000, CFI=1.00, NFI=.98, RFI=.97, IFI=1.00, TLI = 1.00. En la 

figura 8 se presenta el modelo obtenido donde se aprecia que las variables que 

influyen en la Resiliencia son: escolaridad, edad, sexo, ingreso mensual, carrera, 

puesto y el tener pareja. 
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Figura 5. Modelo de la ecuación estructural de la variable Engagement 

Figura 6. Modelo de la ecuación estructural de la variable Desgaste Ocupacional 
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Figura 7. Modelo de la ecuación estructural de la variable Socialización Organizacional 

 
Figura 8. Modelo de la ecuación estructural de la variable Resiliencia 
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Posteriormente se realizó un nuevo análisis de trayectoria para identificar el 

modelo donde se relacionaban las cuatro variables de estudio con las demás 

variables sociodemográficas, se realizo a partir del análisis individual de cada 

variable anteriormente presentada.  Para este caso se encontró el modelo que se 

presenta en la figura 9, el cual tuvo un buen ajuste como lo indican los diferentes 

índices: X2=43.61 gl=34, p=.125, RMSEA= .016, CFI=.99, NFI=.97, RFI=.94, 

IFI=.99, TLI= .98, PRATIO= .515. 

 
Figura 9. Modelo de la ecuación estructural de las variables estudiadas 
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Finalmente se realizó un nuevo análisis de trayectoria mediante ecuaciones 

estructurales con las cuatro variables observadas (engagement, SDO, resiliencia y 

socialización organizacional), se encontró un modelo estructural con buen ajuste 

como lo indican los diferentes índices: X2=.002 gl=1, p=.966, RMSEA= .000, 

CFI=.99, NFI=.99, RFI=.99, IFI=.99, TLI= .99 (ver figura 10). 

 

 

 

Figura 10. Modelo estructural final de la relación causal entre la variable Engagement con 

el SDO, la resiliencia y la socialización organizacional. 
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DISCUSIÓN FASE 2 

En la segunda fase de esta investigación participaron un total de 1110 

trabajadores. Esta muestra se ubicó en una media de 36 años de edad y en su 

mayoría con educación de nivel de licenciatura (38.1%), bachillerato (28.7%) y con 

un puesto operativo (63.2%). 

En la población de estudio se obtuvo que un 27.8% de los trabajadores 

encuestados están en fase 4 del SDO, es decir que tiene Desgaste Ocupacional 

muy alto ―quemado‖, 35.6% en fase 3 (Desgaste Ocupacional alto ―en peligro‖), un 

35.1% en fase 2 (Desgaste Ocupacional regular ―normal‖) y tan solo un 1.5% en 

fase 1 (Desgaste Ocupacional bajo ―sano‖).  Esta situación llama la atención 

porque es posible que si no se atienden a tiempo las fases 2 y 3, puedan 

incrementar y convertirse incluso en fase 4 derivado de la exposición cada vez 

mayor de un estrés laboral crónico al que se ven expuestos los trabajadores y por 

la presión continua en su trabajo se vuelven impotentes para hacer frente a los 

problemas que les genera su entorno laboral (Gil-Monte, 2005). 

El SDO por lo regular se detecta en etapas tardías, lo que provoca graves 

repercusiones físicas, emocionales y conductuales en el colaborador.  Los 

empleados dejan de disfrutar sus labores y comienzan a bajar su productividad; 

esto se convierte en ausentismo o errores en el trabajo.  Cuando se trata de 

empleados del área de servicios personales, estos errores pueden tener 

consecuencias importantes en otros.  Es posible que este agotamiento físico y/o 

mental causado por estrés laboral, sea un resultado esperado, lo que comúnmente 

se identifica como un ciclo común en un espacio de trabajo, y que la intervención 
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principal deba dirigirse a detectarlo a tiempo para incentivar al individuo a cambiar 

de actividades o incluso de empleo. 

En cuanto a la variable Engagement, en la población de estudio más de la 

mitad se ubicó en un nivel alto (65.7%), seguido de un nivel medio (22.1%). Estos 

resultados son alentadores, puesto que según lo reportado en la literatura, esta 

variable muestra influencia positiva en el funcionamiento personal y social en 

diversos contextos laborales (Extremera, Durán y Rey, 2005; Manzano, 2002; 

Salanova et al., 2003; Salanova, Agut & Peiró, 2005; Schaufeli y Bakker, 2004).  El 

Engagement es esencial para el éxito de un negocio (Bashinsky, 2004) y produce 

clara ventaja competitiva (Robinson, Perryman & Hayday, 2004).  Los trabajadores 

con Engagement están relacionados con resultados positivos para la organización, 

tales como la satisfacción en el trabajo, productividad, la retención del empleado, 

compromiso organizacional, desempeño laboral y mejor nivel de salud en general 

(Demerouti et al., 2001; Bakker, Salanova, Schaufeli & Llorens, 2003; Schaufeli, 

Taris & Van Rhenen, 2003; Endres, Mancheño & Smoak, 2008; Ketter, 2008; 

Salanova et al., 2000; Schaufeli & Bakker, 2010; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 

2003; Seijts & Crim, 2006). 

Se encontró que el Engagement tiene una relación opuesta con el SDO, por 

lo que a mayor nivel de Engagement en el trabajador, menor es el nivel de SDO 

estos datos coinciden con lo reportado en la literatura (González-Romá, Schaufeli, 

Bakker & Lloret, 2006; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2000; Schaufeli, Martínez, 

Marques-Pinto, Salanova & Bakker, 2002; Montgomery et al., 2003; Schaufeli y 

Bakker, 2004), en este estudio específicamente la dimensión del SDO llamada 
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insatisfacción es la que influye significativamente y en sentido negativo con el 

Engagement, por lo que a mayor nivel de insatisfacción menor es el nivel de 

Engagement.  Al contrario de los que sufren el SDO, trabajadores con 

Engagement tienen niveles importantes de energía, están conectados con el 

trabajo, y son capaces de lidiar con las demandas de su empleo.  Adicionalmente 

y de acuerdo a los resultados obtenidos los tres factores del Engagement 

muestran relación negativa con los tres factores del Síndrome de Desgaste 

Ocupacional (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 

2004). 

Asimismo la dimensión de insatisfacción influye negativamente con el nivel 

de socialización organizacional que se alcanza, específicamente en lo que 

respecta a comprensión y perspectivas a futuro que desarrolla el trabajador con su 

puesto.  Lo que parece indicar que el colaborador suele tener mayor insatisfacción 

(SDO) cuando no adquiere los conocimientos suficientes sobre sus funciones 

asignadas, los empleados y la cultura de la organización, y cuando no tiene 

claridad sobre las recompensas que pueda proporcionarle su desempeño en la 

organización. Se debe considerar que los comportamientos no recompensados 

son descontinuados, es decir, si un buen desempeño laboral no se recompensa, 

se puede desaprovechar la motivación del empleado y los trabajadores podrían 

incluso abandonar sus empleos. Por ello, es recomendable que en las 

organizaciones utilicen las promociones, bonos monetarios y recompensas 

sociales para motivar a los empleados e incrementar el compromiso laboral, y que 

los lleve a percibir que su empresa ofrece un futuro gratificante. Con tales 
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percepciones y actitudes favorables se puede influir en reducir la ocurrencia del 

síndrome de desgaste ocupacional y conducir a un mejor desempeño laboral. 

Se encontraron índices de correlación moderados en las variables de estudio 

y una relación negativa entre el SDO con la resiliencia y la socialización 

organizacional (Taormina, 1997).  Como se reportó en los capítulos anteriores, la 

socialización sin éxito puede ser muy cara para la empresa, lo que da como 

resultado el agotamiento y la rotación de personal (Bauer, Morrison & Callister, 

1998; Fisher, 1986).  La relación es negativa debido a que entre mayor es el nivel 

de desgaste ocupacional, menor es el de socialización organizacional (Gao, 2010).  

Es necesario que los trabajadores tengan acceso a un alto nivel de comprensión 

acerca de sus empresas y su funcionamiento para ser más eficaces y eficientes, y 

menos desgastados ocupacionalmente hablando.  Por su parte, la dimensión de 

realización personal reducida se reduce considerablemente con la implementación 

de un proceso de socialización organizacional (Liang & Hsieh, 2008) y una mala 

capacitación se relaciona negativamente con la despersonalización y el 

agotamiento emocional (Taormina & Law, 2000). 

En lo que respecta a la relación entre socialización organizacional, resiliencia 

y el Engagement en la población de estudio, se encontró que sí existe relación 

positiva con ambas.  Sobresale el índice de correlación entre Engagement y 

socialización organizacional, la relación positiva entre estas variables coincide con 

los estudios reportados (Taormina, 1997; Lisbona, et al., 2009).  La investigación 

empírica muestra un buen ajuste del trabajador con la empresa a través de la 

implementación de un proceso de socialización organizacional, lo que conduce a 
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un mayor Engagement con la institución y por ende al desarrollo de una carrera 

eficaz, además de que se pueda lograr con niveles bajos de estrés (Afsanepurak, 

et al., 2012).  Si la empresa cuenta con los procesos necesarios para que el 

trabajador tenga conocimiento de lo que debe realizar, de la cultura y manera de 

operar en la empresa, y a su vez tiene claridad de los beneficios que recibirá como 

resultado de sus logros, se favorecerá el desarrollo de niveles altos de 

Engagement con su trabajo.  Y como se observa en el modelo, cuando estos 

procesos no están presentes o bien implementados, puede producirse condiciones 

propicias para la ocurrencia de SDO. 

De igual manera se encontró relación positiva entre el Engagement y 

resiliencia, es decir, cuando la persona posee características resilientes favorece 

la aparición del Engagement.  Se considera que un trabajador socialmente 

competente gracias a su capacidad resiliente, puede alcanzar las metas laborales 

con mayor facilidad, con niveles óptimos de productividad y calidad de vida.  Y por 

ende estos beneficios también pueden llevar a niveles altos de Engagement.  En 

un ambiente laboral resiliente se permite que en momentos de cambios 

provocados por circunstancias económicas, sociales o producto de la 

globalización, los equipos sean capaces de sobreponerse y analizar los cambios, 

reaccionar oportunamente frente a las exigencias del entorno, para llevarlos a 

desempeños superiores.  En estas empresas se pone mayor atención a los 

estados psicológicos y físicos de sus trabajadores valoran las capacidades de sus 

trabajadores, se toman en cuenta sus aportes, se valora lo colectivo, la 
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creatividad, la transparencia en el proceso comunicacional y la participación en la 

toma de decisiones (Saavedra, 2005). 

Encontramos también relación positiva entre la resiliencia y la socialización 

organizacional, por lo que podemos suponer que a pesar de la carga baja (.20), 

las características resilientes de una persona pueden favorecer para identificar y 

aprovechar mejor los ambientes laborales con características positivas e inclusive 

a detectar las empresas con potencial y elegirlas como lugares preferidos en 

donde se desea trabajar. 

En lo que respecta a la variable sexo, se considera no tanto porque por sí 

misma determine la existencia del SDO, sino porque está relacionado con diversas 

características en el trabajo (Etzion & Pines, 1986; Greeglass, Pantony & Burke, 

1988).  En el presente estudio encontramos que las mujeres muestran mayores 

puntuaciones de SDO que los hombres (Seidman & Zager, 1991; Leiter, Clark & 

Durup, 1994; Atance, 1997), esto puede relacionarse con la doble carga laboral 

(tarea profesional y familiar) y el tipo de enlace afectivo que puede desarrollarse 

en esos ambientes, así como la inmersión de la mujer en ciertos contextos 

profesionales (Barría, 2002).  En lo que respecta al Engagement y la socialización 

organizacional, las mujeres registran niveles más bajos que los hombres, pero de 

nuevo las diferencias son pequeñas. 

El SDO se presentó con un nivel mayor en las personas que no tienen pareja 

estable (Dale & Weinberg, 1989), debido a que los solteros tienen niveles más 

altos en cansancio emocional y despersonalización, así como menor realización 

personal en comparación con los casados o con parejas estables.  Por su parte, 
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en lo que respecta a la variable resiliencia se presenta el efecto contrario, se 

encontró que a mayor nivel en las personas con pareja estable, derivado a que el 

apoyo social es un atenuante del estrés, por ejemplo la familia puede contribuir a 

desarrollar un nivel adecuado de autoestima, así como habilidades de 

afrontamiento que permita hacer frente o sobreponerse ante diversas situaciones 

negativas (Grossman & Tierney, 1998; Seccombe, 2000).  Dentro de los aspectos 

que influyen en que una persona se sobreponga de un entorno adverso, están: el 

ambiente familiar agradable, una estructura familiar estable y buenas relaciones 

con la pareja (Saavedra, 2005).  Estos factores apoyan y favorecen las 

características resilientes puesto que el ambiente promueve vínculos estrechos y 

alienta a las personas, se promueve la educación, ambiente cálido y no crítico, hay 

límites claros, existen relaciones de apoyo, se comparten responsabilidades, el 

ambiente es capaz de satisfacer las necesidades básicas de las personas, el 

entorno expresa expectativas positivas y realistas, promueve el logro de metas, 

fomenta valores prosociales y estrategias de convivencia, hay liderazgos claros y 

positivos, y valora los talentos específicos de cada persona. 

También se encontró que tanto los niveles de Engagement como los de 

socialización organizacional son más altos en las personas que tienen hijos y 

mayor SDO en los que no tienen hijos. 

Un dato que sobresale es que al parecer, las empresas de iniciativa privada 

tienen procesos y cultura que promueve la aparición de conductas resilientes y 

socialización organizacional alta.  Este dato coincide con algunas prácticas 
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organizacionales que se han detectado, donde las empresas privadas favorecen la 

salud del empleado y el buen clima laboral. 

La conducta de no fumar se relaciona significativamente con el Engagement, 

SO y resiliencia.  Lo que sugiere que dicha actividad pueda estar más influida con 

otras variables negativas como el estrés, insatisfacción laboral, etc. 

Las personas con niveles altos de Engagement muestran un nivel alto de 

salud física y mental, tal es el caso de esta investigación, donde se encontró un 

nivel mayor de Engagement en las personas que si realizan ejercicio.  Efecto 

contrario se muestra en los que tienen mayor SDO no desempeñan esta actividad 

(Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008). 

En lo que respecta a la edad se encontró correspondencia significativa con el 

SDO debido a que influye en el desarrollo del mismo (al menos en el ámbito 

laboral), es decir, a mayor edad, mayor madurez y experiencia que determinan la 

manera en la que actua la persona ante ciertas situaciones.  Tal como lo señala la 

literatura, hay mayor incidencia en el rango comprendido de 40 a 46 años (Muñoz 

et al., 2001).  Adicional a eso, al inicio del ejercicio profesional, existe una alta 

probabilidad de que las expectativas del trabajador no sean cubiertas por las 

oportunidades laborales, y por ende, los resultados alcanzados (en el ámbito 

profesional, personal y económico) no sean los esperados (Barría, 2002; García y 

De Juan, 2006). 

En niveles de Engagement se encontraron diferencias significativas en las 

personas con mayor nivel de escolaridad, con más ascensos laborales, en puestos 

de coordinación, contrato indefinido y un tipo de empleo independiente 
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(comerciante), aspectos que de igual manera coinciden con la literatura puesto 

que se ha documentado que respecto al tipo de ocupación, los ejecutivos puntúan 

alto en Engagement.  Estos resultados coinciden con el hecho de que el 

Engagement se relaciona con la conducta proactiva, iniciativa personal y 

compromiso, características típicas del tipo de profesiones directivas y del 

autoempleo o emprendedores. 

Para la variable Socialización Organizacional se encontró en los resultados 

que el modelo propuesto tuvo un buen ajuste las variables como puesto, ingreso 

mensual, horas de trabajo diarias, tipo de empleo, tipo de empresa, tipo de 

contrato y escolaridad, esto es debido a que en las perspectivas para el futuro es 

el término que Taormina (1997) utiliza para referirse a las evaluaciones de los 

empleados con respecto a la continuidad del empleo y las oportunidades de 

acceso a diversas recompensas y bonos de la organización.  Es decir, las 

recompensas son los beneficios de empleo, las oportunidades de promoción, el 

aumento de satisfacción en el trabajo (Wright, 1990), así como el desempeño del 

trabajo (Schleicher, Greguras & Watt, 2004).  Taormina y Chin Him Kuok (2009) 

encontraron que las perspectivas de futuro son un predictor positivo de la 

satisfacción del pago y un factor adverso para el agotamiento emocional y la 

intención rotación.  Por lo tanto, la socialización organizacional puede aumentar la 

satisfacción de los empleados y disminuir el desgaste ocupacional. 

Se debe contemplar el efecto contrario, es decir, comportamientos no 

recompensados son descontinuados, y en consecuencia, si un buen desempeño 
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laboral no se recompensa, se puede desaprovechar la motivación del empleado 

quienes podrían incluso salir de sus empresas (O´Connell, 2001).  Para ello, es 

recomendable que en las organizaciones se utilicen las promociones y bonos 

monetarios para motivar a los empleados, lo que ayuda a crecer profesionalmente 

y contribuye a aumentar la productividad (Fairburn & Malcomson, 2001).  Además, 

si los colaboradores perciben que su organización ofrece un futuro gratificante, 

podrían ser trabajadores más comprometidos (Taormina, 1999).  Estas 

percepciones ayudan a disminuir el efecto del SDO, mejorar el desempeño, 

fomentar el aprendizaje continuo e influir en un mejor clima laboral y trabajo en 

equipo más eficiente (Chao, O‘Leary-Kelly, Wolf, Klein & Gardner, 1994; Taormina, 

1997; Bauer, Morrison & Callister, 1998; Cooper-Thomas & Anderson, 2005). 

Una consideración importante debe ser que el SDO emana básicamente en 

el ámbito laboral (Olabarría, 1995), es decir, si bien las variables interpersonales 

tienen la función facilitadora o inhibidora, las que desencadenan este síndrome 

son las variables organizacionales.  Y es ese aspecto el que resulta preocupante, 

ya que en la cultura laboral mexicana no promueve que los índices de personas 

que padecen SDO disminuyan, existen un listado amplio de condiciones laborales 

desfavorables en la mayoría de las empresas, preocupadas principalmente por el 

logro de sus objetivos aun cuando estos sean contraproducentes a sus 

colaboradores.  Las condiciones cada vez más frecuentes incluyen una carga 

excesiva de trabajo en un tiempo insuficiente para ser realizado, la carencia de 

apoyo de los supervisores, poco o nulo reconocimiento y beneficios al colaborador 

(Gil Monte y Peiró, 1997). 
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Al encontrar una alta relación entre el Engagement y la socialización 

organizacional nos lleva a replantear la necesidad organizacional de implementar 

estos procesos al interior de las empresas para obtener los beneficios claves en el 

desarrollo de la empresa, entre los cuales está la lealtad del colaborador, 

compromiso, productividad en su trabajo, permanencia en la empresa, incremento 

el nivel de realizaciones y de satisfacción y un sano entorno laboral.  Para que el 

programa de socialización organizacional se realice con éxito, debe de ser rápido, 

eficaz y claro.  Se puede decir que la socialización organizacional es importante 

para la empresa, porque crea una expectativa realista del trabajo que se les 

ofrecerá a los candidatos. 

El modelo obtenido nos muestra una influencia central en la variable 

Engagement, como un concepto nuclear del enfoque de la Psicología de la Salud 

Ocupacional Positiva, y al tener una base empírica y contrastada a través de la 

investigación científica puede ser un factor que establezca la directriz de nuevas 

estrategias en la Dirección de Capital Humano de las organizaciones, para 

contribuir en la mejora de la salud, motivación, seguridad y bienestar de los 

empleados.  Por tanto, la estructura y funcionamiento del lugar de trabajo definen 

la forma en que la gente interactúa con otros y cómo realizan sus funciones.  Y 

cuando esa institución no reconoce el lado humano del mismo y existen grandes 

desajustes entre la naturaleza del ambiente laboral y la de la gente, entonces 

habrá un mayor riesgo de ocurrencia del síndrome.  El progreso futuro al abordar 

de manera efectiva el SDO exige un enfoque de promover el Engagement, y no 

simplemente de reducir el SDO.  El modelo de mediación del síndrome es 
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mediante la propuesta de un esquema de ajuste persona-trabajo, y contemplar 

ciertas variables que incluyen aspectos organizacionales y personales. 

El modelo de Engagement que se debe promover es aquel que incida 

directamente en los empleados, donde el trabajo en sí, refiriéndose a las tareas, la 

motivación intrínseca, los recursos promuevan las oportunidades de crecer y ser 

reconocidos, con énfasis en proporcionar calidad de vida, con un entorno 

adecuado de trabajo, seguridad y equilibrio entre el trabajo y la vida personal, sin 

olvidar la compensación y diversos beneficios que brinde la empresa.  Dicho en 

otras palabras, la claridad de las expectativas y los materiales, así como equipos 

básicos que se ofrecen; sentimientos de contribución a la organización, la 

percepción de un sentido de pertenencia a algo distinto de sí mismo, y con la 

sensación de que hay oportunidades para discutir el progreso y el crecimiento 

(Harter, Schmidt & Hayes, 2003). 

De manera general los trabajadores sanos llevan sentimientos positivos de 

su trabajo hacia casa, o bien experiencias positivas de casa hacia el trabajo, con 

niveles altos de Engagement (Montgomery et al., 2003), logran administrar sus 

recursos en el trabajo (Bakker, Salanova, Schaufeli & Llorens, 2003).  Sin olvidar 

que el Engagement es un factor que se contagia al resto del equipo (Salanova, et 

al., 2003), por lo que los beneficios se multiplican al interior de la organización. 

Las empresas más preocupadas por sus trabajadores tratan de fomentar en 

sus colaboradores un equilibrio entre su vida personal y su vida laboral.  Tienen 

muy claro que el talento más importante es el recurso humano, por lo tanto lo 

cuidan y procuran que esté sano.  Cuentan con programas que fomentan valores 
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asociados a la salud del trabajador y promueven el compromiso laboral.  Tienen 

muchas ventajas a diferencia de empresas más pequeñas y con otras culturas, en 

donde en ocasiones pareciera que si el colaborador no es el primero en llegar y el 

último en irse, no puede pertenecer a ella, además de que no se tiene acceso a 

prestaciones sociales o a un estilo de vida más sano y equilibrado.  Este tipo de 

empresas obtienen beneficios reflejados en el compromiso y consecución de los 

objetivos que sus colaboradores realizan, como reflejo de lo que reciben, y 

fomentan un ciclo virtuoso.  Por lo que es necesario realizar programas para 

educar e informar a las empresas que aún no están en este camino, en el 

entendido que para tener muchos años de servicio productivo es necesario cuidar 

la salud y el bienestar, pues una persona enferma no puede ser tan productiva 

como alguien sano. 

Finalmente cabe señalar que para que el perfil de la gestión de empleados 

positivos propuesto por la PSOP esté completo, hace falta incorporar datos de las 

otras tres características: autoeficacia, esperanza, y optimismo; lo cual solo será 

posible cuando se tengan los respectivos instrumentos validados y confiables para 

nuestro país. 
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ANEXO 1.  DEFINICIONES DEL SÍNDROME DE DESGASTE OCUPACIONAL 

(PERIODO COMPRENDIDO ENTRE 1970 Y 2008). 

Autores Año Definen al SDO como: 

Pines y Kafry  1978  Una experiencia general de agotamiento físico, emocional y actitudinal. 

Spaniol y Caputo 1979 Se deriva de la falta de capacidad para afrontar las demandas laborales o 

personales. 

Cherniss 1980 Se presenta con cambios personales negativos que ocurren a lo largo del tiempo en 

trabajadores con trabajos frustrantes o con excesivas demandas.  Enfatizando al 

trabajo como antecedente en la aparición del SDO. 

Edelwich y 

Brodsky  

1980 

 

Pérdida progresiva del idealismo, energía y motivos vividos por la gente en las 

profesiones de ayuda, como resultado de las condiciones del trabajo.  

Pines, Aronson y 

Kafry  

 

1981 Estado en el que se combinan la fatiga emocional, física y mental, sentimientos de 

impotencia, desesperanza e inutilidad y baja autoestima con un autoconcepto 

negativo hacia el trabajo y la vida misma, causado por estar implicada la persona 

durante largos periodos de tiempo en situaciones que le afectan emocionalmente.  

Fischer 1983 Estado resultante del trauma narcisista que conllevaba una disminución en la 

autoestima de los sujetos. 

Smith y Nelson  1983 Concluyeron que no es posible ofrecer una definición concisa del fenómeno, 

reseñando la complejidad del síndrome que se intenta concretar. 

Brill  

 

1984 Estado disfuncional y disfórico caracterizado por un estado de ánimo desagradable, 

tal como tristeza, ansiedad o irritabilidad, relacionado con el trabajo, en una persona 

que no padece otra alteración psicopatológica mayor, en un puesto de trabajo en el 

que antes ha funcionado bien tanto a nivel de rendimiento como de satisfacción 

personal, y que luego ya no puede conseguirlo de nuevo, si no es por una 

intervención externa de ayuda, o por un reajuste laboral y que está en relación con 

las expectativas previas. 

Farber  

 

1984 Manifestaciones conductuales de agotamiento emocional y físico derivadas de 

eventos situacionales estresantes por no encontrar las estrategias de afrontamiento 

efectivas (buscar diversiones relajantes, esforzarse y tener éxito, distracción física, 

fijarse en lo positivo, buscar apoyo social, invertir en amigos íntimos, buscar apoyo 

espiritual, buscar ayuda profesional, etc). 

Cronin-Stubbs y 

Rooks  

1985 Respuesta inadecuada, emocional y conductual a los estresores ocupacionales. 

Smith, Watstein y 

Wuehler  

1986 El síndrome describe un frágil patrón de síntomas, conductas y actitudes que es 

único para cada persona, haciendo muy difícil que se pueda aceptar una definición 

global del mismo. 
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Garden  1987 Muestra la idea de que una definición de SDO es prematura pues existe una 

ambigüedad en la realidad del síndrome que la investigación hasta ese momento no 

se había podido esclarecer. 

Shirom  

 

1989 Una combinación de fatiga física, cansancio emocional y cansancio cognitivo, es 

decir, una consecuencia de la disfunción de los esfuerzos de afrontamiento, de 

manera que al descender los recursos personales aumenta el síndrome, por lo que la 

variable de afrontamiento sería determinante en la comprensión del síndrome.  

Hiscott y Connop  1989  Indicador de problemas de estrés relacionados con el trabajo. 

Periodo comprendido en la década de los 90). 

Starrin, Larsson y 

Styrborn 

 

1990 Matizan que mientras el estrés puede ser experimentado positiva o negativamente 

por el individuo, el SDO es un fenómeno exclusivamente negativo.  De ahí que 

algunos autores planteen la relación entre ambos constructos en el sentido de que 

podría ser similar a un estrés negativo. 

Burke y 

Richardsen  

1991 Muestra la complejidad del constructo; donde el síndrome ocurre a un nivel individual, 

como una experiencia psicológica interna envuelta de sensaciones, actitudes, 

motivos y expectativas, y es una experiencia negativa que da lugar a problemas de 

distrés y disconfort. 

García-Izquierdo  

 

1991 Característico de profesiones de servicios humanos (tales como los médicos, 

profesores, enfermeras, asistentes sociales, psiquiatras, psicólogos, policías, entre 

otros), consecuencia de un prolongado y creciente estrés laboral y, por tanto, sería 

equiparable a la tensión que un individuo siente como consecuencia de las demandas 

físicas y psicológicas que el propio puesto de trabajo genera, o como resultado de un 

desajuste entre el trabajador y su entorno laboral. 

Moreno, Oliver y 

Aragoneses  

1991 Hablan de un tipo de estrés laboral que se da principalmente en aquellas profesiones 

que suponen una relación interpersonal intensa con los beneficios del propio trabajo. 

Kushnir y 

Melamed  

1992 Vaciamiento crónico de los recursos de afrontamiento, como consecuencia de la 

prolongada exposición a las demandas de cargas emocionales.  Con lo que se 

continúa asentando estudios que enlazan el SDO y estrategias de afrontamiento. 

Leiter 1992 Lo asemeja a una crisis de autoeficacia.  Distanciando así el SDO del estrés laboral. 

Ayuso y López  1993 Estado de debilitamiento psicológico causado por circunstancias relativas a las 

actividades profesionales que ocasiona síntomas físicos, afectivos y cognitivo-

afectivos, precisando que el SDO sería una adaptación a la pérdida progresiva del 

idealismo, objetivos y energías de las personas que trabajan en servicios de ayuda 

humana, debido a la difícil realidad del trabajo. 

Burke y 

Richardsen  

1993 Proceso que ocurre a nivel individual como una experiencia psicológica envuelta de 

sensaciones, actitudes, motivos y expectativas, y es una experiencia negativa que da 

lugar a problemas de disconfort. 

Leal-Rubio 1993 Sintomatología depresiva que surge ante lo que el individuo siente como fracaso de 

sus intervenciones, pérdida de autoestima por la vivencia de que su trabajo y 

esfuerzo que no son útiles. 
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Garcés de Los 

Fayos  

1994 Síndrome puede ser similar al estrés laboral o consecuencia de éste. 

Schaufeli y Buunk  1996 Comportamiento negativo en la organización, que afecta no solamente al individuo, 

sino también a ésta. 

Gil-Monte y Peiró 1997 Respuesta al estrés laboral crónico a través de un proceso en el que intervienen 

componentes cognitivo-aptitudinales (baja realización personal en el trabajo), 

emocionales (agotamiento emocional) y actitudinales (despersonalización), y que 

tiene un cariz negativo para el sujeto al implicar alteraciones, problemas y 

disfunciones psicofisiológicas con consecuencias nocivas para la persona y para la 

institución (perspectiva psicosocial). 

Mingote 1998 Realiza una síntesis de los factores comunes a la mayoría de las definiciones del 

síndrome: a) predominan los síntomas disfóricos (estado de ánimo desagradable, tal 

como tristeza, ansiedad o irritabilidad), y sobre todo, el agotamiento emocional, b) 

destacan las alteraciones de conducta referentes al modelo asistencial o 

despersonalización de la relación con el cliente, c) síntomas físicos de estrés 

psicofisiológico, como cansancio hasta el agotamiento, malestar general, junto con 

técnicas paliativas reductoras de la ansiedad residual, como son las conductas 

adictivas, que a su vez, median en deterioro de la calidad de vida, d) se trata de un 

síndrome clínico-laboral que se produce por una inadecuada adaptación al trabajo, 

aunque se dé en individuos considerados presuntamente ―normales‖, y e) se 

manifiesta por un menor rendimiento laboral, y por vivencias de baja realización 

personal, de insuficiencia e ineficacia laboral, desmotivación y retirada 

organizacional. 

Periodo comprendido en la década del 2000) 

Peris 

 

2002 Trastorno caracterizado por la sobrecarga, y/o desestructura de tareas cognitivas por 

encima del límite de la capacidad humana.   Cuando el estrés laboral sobrepasa las 

capacidades del individuo a la hora de afrontarlas, puede llegar un periodo de 

agotamiento extremo que impida realizar las tareas asignadas de un modo correcto.  

Caracterizado por un bajo rendimiento,  agotamiento emocional, aumento del 

sentimiento de despersonalización o cinismo y un bajo sentimiento de eficacia 

profesional. 

Moriana  2005 Señala que el término hace referencia a una situación de agotamiento, cansancio 

emocional, desgaste o fatiga psíquica en el trabajo, disminución de la realización 

personal, de la cantidad y calidad del trabajo y pérdida de energía sobrepasando y 

agotando la capacidad de afrontar una situación laboral, familiar o social de forma 

adaptativa. 

Aranda  2006 Es un término anglosajón que significa estar quemado, desgastado, exhausto, donde 

se pierde la ilusión por el trabajo. 

Molina Linde y 

Avalos Martínez 

2007 Se refiere a la paradoja de la atención en salud: el profesional de salud se enferma 

en la misma medida que éste sana a los pacientes. 

Maslach y Leiter  2008 Relacionan el SDO especialmente con las características del trabajo, incluyendo alto 

volumen de trabajo, conflicto y ambigüedad de rol, baja previsibilidad, falta de 

participación y apoyo social, y experiencia de injusticia. 
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ANEXO 2.  RESULTADOS COMPLEMENTARIOS FASE 1 ETAPA 1 

 

Tabla 5.  
Análisis de discriminación de reactivos del UWES 

Reactivos t gl X Std. S K 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía -7.41 27.50 4.60 1.37 -1.43 1.82 
2. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da 
significado a mi vida profesional 

-11.21 24.79 4.58 1.61 -1.28 1.05 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo pasa 
volando 

-7.41 28.08 4.79 1.37 -1.28 1.28 

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo -7.74 34.00 4.67 1.30 -1.29 1.93 
5. Me entusiasma mi trabajo -11.20 30.75 4.67 1.46 -1.26 1.05 
6. Cuando estoy trabajando me desconecto de 
lo que pasa a mi alrededor 

-6.67 48.00 3.98 1.76 -.55 -.91 

7. Mi trabajo me motiva -11.30 26.77 4.56 1.41 -1.13 1.04 
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo 
ganas de ir a trabajar 

-7.28 33.06 4.35 1.43 -.84 .28 

9. Me concentro en mi trabajo -7.07 25.69 5.10 1.26 -1.78 3.28 
10. Estoy orgulloso y comprometido con el 
trabajo que hago 

-8.03 24.81 5.11 1.26 -1.61 2.03 

11. Mi trabajo me absorbe -8.75 27.98 4.87 1.25 -1.29 1.24 
12. Aguanto trabajar durante largos periodos de 
tiempo 

-9.07 25.85 4.62 1.46 -.99 .41 

13. Mi trabajo me plantea retos constantes -8.42 30.91 4.45 1.65 -1.10 .52 
14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo -14.22 32.40 3.93 1.70 -.55 -.75 
15. Soy persistente en mi trabajo -8.10 27.56 5.00 1.20 -1.56 2.47 
16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo -7.61 47.29 3.62 1.94 -.31 -1.25 
17. Incluso cuando las cosas no van bien, saco 
fuerzas para seguir trabajando 

-5.86 27.72 4.73 1.52 -1.59 2.04 

   Para todos los casos p=.001 

* X= media  
  Std= desviación estándar 
  S= sesgo 
  K= curtosis 
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Tabla 6.  
Análisis de discriminación de reactivos del OSI 

Reactivos t gl X Std. S K 

1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de 
entrenamiento formal 

-13.15 77.00 2.91 1.40 -.08 -1.33 

2. Todos los nuevos miembros de la organización son 
sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje 

-10.80 77.00 3.01 1.31 -.13 -1.12 

3. La formación recibida me ofreció un completo 
conocimiento de las habilidades necesarias en mi 
trabajo 

-14.57 77.00 3.13 1.26 -.26 -.93 

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral que 
he recibido en la organización 

-12.25 51.09 3.45 1.13 -.57 -.34 

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e 
instrucción 

-9.45 54.26 3.72 1.03 -.76 .23 

6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las cosas 
en la organización 

-9.09 44.98 3.72 1.02 -.86 .40 

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la 
organización 

-6.800 49.58 4.14 .80 -.94 1.17 

8. Las estrategias de actuación de la organización son 
muy explicitas 

-10.89 60.12 3.44 1.11 -.62 -.20 

9. Los objetivos de la organización son conocidos por 
casi todos los miembros de esta organización 

-11.22 61.39 3.51 1.22 -.52 -.66 

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la 
organización 

-6.40 49.04 3.79 .90 -.93 1.19 

11. Otros compañeros me han ayudado comprender las 
exigencias de mi trabajo 

-3.49 63.22 3.74 1.03 -.95 .55 

12. He recibido orientación y consejos de otros 
compañeros más experimentados 

-4.65 62.46 3.97 .92 -.95 .86 

13. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo 
personal o moral 

-5.29 50.76 3.71 1.01 -.75 .18 

14. Mis compañeros me ayudaron mucho para 
adaptarme a la organización 

-6.55 51.83 3.66 1.01 -.60 -.09 

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas -6.52 61.14 3.65 .95 -.45 -.18 
16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura carrera 
profesional en esta organización 

-8.19 57.88 3.19 1.15 -.40 -.49 

17. Los peldaños en la escala profesional están 
claramente establecidos 

-8.82 54.19 3.34 1.18 -.38 -.69 

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de 
promoción en la organización 

-7.78 77.00 3.05 1.13 -.15 -.70 

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa 
muchos años 

-8.95 62.80 3.49 1.23 -.64 -.45 

20. Generalmente sé con antelación cuando voy a recibir 
una nueva misión o tarea 

-8.42 68.02 3.22 1.18 -.50 -.64 

  Para todos los casos p=.001 
* X= media  
  Std= desviación estándar 
  S= sesgo 
  K= curtosis  
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Tabla 7.  
Alfa de Cronbach del UWES 

Contenido del reactivo Correlación 
elemento-

total 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía .71 .93 
2. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da significado a mi 
vida profesional 

.77 .93 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo pasa volando .67 .93 
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo .75 .93 
5. Me entusiasma mi trabajo .82 .93 
6. Cuando estoy trabajando me desconecto de lo que pasa a mi 
alrededor 

.49 .94 

7. Mi trabajo me motiva .79 .93 
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a 
trabajar 

.65 .93 

9. Me concentro en mi trabajo .72 .93 
10. Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que hago .68 .93 
11. Mi trabajo me absorbe .71 .93 
12. Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo .64 .93 
13. Mi trabajo me plantea retos constantes .67 .93 
14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo .71 .93 
15. Soy persistente en mi trabajo .66 .93 
16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo .48 .94 
17. Incluso cuando las cosas no van bien, saco fuerzas para seguir 
trabajando 

.57 .93 
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Tabla 8.  
Alfa de Cronbach del OSI 

Contenido del reactivo 
Correlación 

elemento-total 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de 
entrenamiento formal 

.57 .90 

2. Todos los nuevos miembros de la organización son 
sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje 

.57 .90 

3. La formación recibida me ofreció un completo conocimiento 
de las habilidades necesarias en mi trabajo 

.65 .90 

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral que he 
recibido en la organización 

.68 .90 

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e instrucción .68 .90 
6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las cosas en la 
organización 

.66 .90 

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la organización .51 .90 
8. Las estrategias de actuación de la organización son muy 
explicitas 

.70 .90 

9. Los objetivos de la organización son conocidos por casi 
todos los miembros de esta organización 

.58 .90 

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la organización .50 .90 
11. Otros compañeros me han ayudado comprender las 
exigencias de mi trabajo 

.26 .91 

12. He recibido orientación y consejos de otros compañeros 
más experimentados 

.37 .91 

13. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo personal o 
moral 

.46 .90 

14. Mis compañeros me ayudaron mucho para adaptarme a la 
organización 

.50 .90 

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas .50 .90 
16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura carrera 
profesional en esta organización 

.52 .90 

17. Los peldaños en la escala profesional están claramente 
establecidos 

.56 .90 

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de promoción en 
la organización 

.58 .90 

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa muchos 
años 

.57 .90 

20. Generalmente sé con antelación cuando voy a recibir una 
nueva misión o tarea 

.60 .90 
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Tabla 10.  
Análisis factorial del UWES 

Reactivos Factores Com.* 

 1.Ded 2.Vig 3.Abs  

1. En mi trabajo me siento lleno de energía  .72  .68 
2. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da 
significado a mi vida profesional 

.79   .79 

3. Cuando estoy trabajando el tiempo pasa volando  .61  .55 
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo .49 .69  .73 
5. Me entusiasma mi trabajo .74 .42  .77 
6. Cuando estoy trabajando me desconecto de lo 
que pasa a mi alrededor 

  .64 .50 

7. Mi trabajo me motiva .76  .40 .81 
8. Cuando me levanto por las mañanas tengo 
ganas de ir a trabajar 

.71 .42  .69 

9. Me concentro en mi trabajo  .70  .64 
10. Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo 
que hago 

.76   .69 

11. Mi trabajo me absorbe   .68 .69 
12. Aguanto trabajar durante largos periodos de 
tiempo 

 .69  .57 

13. Mi trabajo me plantea retos constantes .61   .56 
14. Me ―dejo llevar‖ por mi trabajo .44  .67 .70 
15. Soy persistente en mi trabajo  .65  .56 
16. Me es difícil ―desconectarme‖ de mi trabajo   .84 .74 
17. Incluso cuando las cosas no van bien, saco 
fuerzas para seguir trabajando 

 .73  .69 

% de varianza 25.88 24.72 16.78  

Vig= vigor 
Ded= dedicación 
Abs= absorción 
Com= comunalidades 
*Método de extracción: Análisis de componentes principales 
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Tabla 11.  
Análisis factorial del OSI 

 

Reactivos Factores Com.* 
Entren. Comp. Apoyo Presp. 

1. Al ingresar a la empresa recibí un programa de 
entrenamiento formal 

.83    .73 

3. La formación recibida me ofreció un completo 
conocimiento de las habilidades necesarias en mi 
trabajo 

.76    .64 

2. Todos los nuevos miembros de la organización 
son sometidos a las mismas experiencias de 
aprendizaje 

.76    .69 

4. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral 
que he recibido en la organización 

.64    .63 

5. Mis jefes me han brindado una excelente guía e 
instrucción 

.45 .39   .56 

6. Siempre he tenido clara la forma de hacer las 
cosas en la organización 

.44  .36  .53 

7. Conozco perfectamente mi papel dentro de la 
organización 

 .43   .42 

9. Los objetivos de la organización son conocidos 
por casi todos los miembros de esta organización 

 .76   .67 

10. Creo conocer muy bien cómo funciona la 
organización 

 .73   .69 

8. Las estrategias de actuación de la organización 
son muy explicitas 

 .64   .62 

14. Mis compañeros me ayudaron mucho para 
adaptarme a la organización 

  .82  .44 

12. He recibido orientación y consejos de otros 
compañeros más experimentados 

  .77  .64 

13. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo 
personal o moral 

  .71  .62 

15. Las relaciones interpersonales son muy buenas   .68  .75 
11. Otros compañeros me han ayudado comprender 
las exigencias de mi trabajo 

  .65  .58 

16. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura 
carrera profesional en esta organización 

   .83 .72 

18. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de 
promoción en la organización 

   .82 .61 

17. Los peldaños en la escala profesional están 
claramente establecidos 

   .67 .74 

19. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa 
muchos años 

   .61 .51 

20. Generalmente sé con antelación cuando voy a 
recibir una nueva misión o tarea 

   .39 .44 

% de varianza 17.53 15.82 15.55 12.73  

Com= comunalidades 
*Método de extracción: Análisis de componentes principales. 
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ANEXO 3.  INSTRUMENTOS 
 

 
Versión adaptada del Utrecht Work Engagement Scale (UWES). 
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Versión adaptada de la Escala de Desgate Ocupacional (EDO). 
 
 

 
  

¿CÓMO ME SIENTO EN EL TRABAJO?
TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO

TOTALMENTE 

DE ACUERDO

1 Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mañanas para ir a trabajar

2 Siento que mi desempeño laboral sería mejor si tuviera otro tipo de empleo

3 Establezco fácilmente comunicación con los usuarios de mi trabajo

4 Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con pasión

5 Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso

6 Siento que mis habilidades y conocimientos están desperdiciados en mi trabajo

7 Al llegar a casa después de mi trabajo lo único que quiero es descansar

8 Se me facilita entender los problemas de los usuarios de mi trabajo

9 Aunque un usuario de mi trabajo sea descortés conmigo, lo trato bien

10 Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo es muy importante para mí

11 En mi trabajo he llegado a un momento en que actúo únicamente por lo que me pagan

INSTRUCCIONES

A continuación se le presentarán  una serie de enunciados a los cuales debe responder considerando su forma de pensar, sentir y actuar en 

determinadas situaciones; le pedimos que conteste de la manera más sincera posible.

Para contestar marque con una X la opción correspondiente a la respuesta que describa mejor su forma de pensar, sentir y actuar de acuerdo con la 

escala que va de Totalmente en Desacuerdo (TD) a Totalmente de Acuerdo (TA) y puede elegir cualquiera de las seis opciones.
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Versión adaptada del Organizational Socialization Inventory (OSI). 
 

 
  

Por ejemplo: Me gusta comer helado
Bastante 

verdadero

1

Totalmente 

falso

Bastante 

falso

Ni cierto 

ni falso

Bastante 

verdadero

Totalmente 

verdadero

1. Todos los nuevos miembros de la organización son sometidos

a las mismas experiencias de aprendizaje.

2. La formación recibida me ofreció un completo conocimiento

de las habilidades necesarias en mi trabajo.

3. Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral que he

recibido en la organización.

4. Mis jefes me han brindado una excelente guía e instrucción.

5. Conozco perfectamente mi papel dentro de la organización.

6. Las estrategias de actuación de la organización son muy

explicitas.

7. Los objetivos de la organización son conocidos por casi todos

los miembros de esta organización.

8. Creo conocer muy bien cómo funciona la organización.

9. He recibido orientación y consejos de otros compañeros más

experimentados.

10. Casi todos mis compañeros me han dado apoyo personal o

moral.

11. Mis compañeros me ayudaron mucho para adaptarme a la

organización.

12. Las relaciones interpersonales son muy buenas.

13. Puedo saber cómo se desarrollará mi futura carrera

profesional en esta organización.

14. Los peldaños en la escala profesional están claramente

establecidos.

15. Puedo prever fácilmente mis posibilidades de promoción en

la organización

16. Me gustaría seguir trabajando en esta empresa muchos

años.

17. Generalmente sé con antelación cuando voy a recibir una

nueva misión o tarea.

Instrucciones:

Las siguientes preguntas se refieren al proceso que vivió al ingresar a su empleo.  Por favor, lea 

cuidadosamente cada pregunta y marque con una ―X‖ según su experiencia al ingresar a su empleo 

actual de acuerdo a la siguiente escala:

Totalmente 

falso

Bastante 

falso

Ni cierto 

ni falso

Totalmente 

verdadero
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Escala de Resiliencia Mexicana, RESI-M (Palomar y  Gómez-Valdez, 2010). 
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Consentimiento Informado 
 

 

 

Yo ____________(nombre del participante)_______________ declaro que he 

leído con exactitud la hoja informativa que me ha sido entregada y he tendio 

oportunidad de efectuar preguntas sobre el estudio, obteniendo en todo caso 

respuestas satisfactorias, con información suficiente sobre la investigación.  

Entiendo que mi participación es voluntaria y puedo abandonar el estudio cuando 

así lo desee. 

 

Asimismo se me ha expuesto que la información recabada será únicamente para 

estos fines y con el manejo confidencial de mis datos personales identificando a 

cada participante con un número en vez del nombre. 

 

Confirmo mi consentimmiento con la siguiente firma _______________________ y 

fecha ___________________. 
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