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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propésito profundizar en el estudio de la
Socializacién Organizacional desde una perspectiva propositiva, buscando
examinar la relacion que puede tener el Proceso de Socializacién
Organizacional (Onboarding) con las dimensiones del Compromiso Laboral
(Engagement) y el Desgaste Ocupacional (Burnout) en los trabajadores
mexicanos de dos empresas transnacionales. Se analizaron los datos
obtenidos de 172 participantes que fueron evaluados con el Instrumento OSI
(Organizational Socialization Inventory) que mide la Socializacién
Organizacional, UWES (Utretch Work Engagement Scale) para medir el
Compromiso Laboral y EDO (Maslach Burnout Inventory) para medir el
Sindrome de Desgaste Ocupacional, los tres instrumentos adaptados para la
poblacion mexicana por Villavicencio et al. (2014), los resultados de cada uno
de los instrumentos mostro que los trabajadores que habian tenido un Proceso
de Onboarding, presentaron una relacion positiva con los factores UWES y
negativa con los factores de EDO, ademas, los resultados estadisticos
obtenidos de la aplicacion de una Correlacion de Pearson, mostraron que la
Socializacién Organizacional tiene una relacidon positiva significativa con el
Compromiso Laboral y negativa con el Sindrome de Desgaste Ocupacional, de
igual manera los resultados obtenidos de una prueba t-Student realizada para
comparar a dos poblaciones, indicaron que la poblacién a la que se le fue
aplicado un Proceso de Onboarding mostro mayores niveles de Socializacion
Organizacional y Engegement a diferencia de la poblacion a la que no se le

aplico dicho proceso.

Palabras clave: Socializaciébn Organizacional (Onboarding), Compromiso

Laboral (Engagement), Sindrome de Desgaste Ocupacional (Burnout).



ABSTRACT

The purpose of the present research is to deepen the study of Organizational
Socialization from a pro-active perspective, looking ford the relationship
between the Onboarding Process with Engagement and Burnout progress into
Mexican workers of two transnational corporations. Data from 172 participants
were analyzed. Participants were assessed using the OSI Instrument
(Organizational Socialization Inventory), which measures Organizational
Socialization, UWES (Utrecht Work Engagement Scale) which measures the
Labor Commitment and EDO (Maslach Burnout Inventory) which measure
Occupational Wear Syndrome, the three instruments adapted for Mexican
popullation by Villavicencio et al. (2014), the results of each of the instruments
showed that workers who have had an Onboarding Process had a positive
relationship with the UWES factors and negative relationship with the EDO
factors, in addition, the statistical results obtained from the application of a
Pearson Correlation, showed that the Organizational Socialization has a
significant positive relation with the Labor Commitment and negative relation
with the Occupational Wear Syndrome, likewise the results obtained from a t-
Student test performed to compare two populations, indicated that the
population to which an Onboarding Process was applied showed higher levels
of Organizational Socialization and Engagement unlike the population to which

this process was not applied.

Keywords: Organizational Socialization (Onboarding), Labor Commitment

(Engagement), Occupational Wear Syndrome (Burnout).



INTRODUCCION

En la actualidad, los trabajadores se enfrentan de manera constante a los
diversos cambios en las dindamicas organizacionales que tienen una
repercusion directa en ellos. Las condiciones laborales son factores
determinantes que definen el estado psicologico positivo y bienestar laboral de
los individuos (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000), este
fendmeno organizacional que altera el bienestar y estado de animo de los
empleados es estudiado por la Psicologia Ocupacional Positiva, que se orienta
a optimizar el funcionamiento de las organizaciones y de la calidad de vida de

las personas.

Uno de los fendmenos considerados por la Psicologia Positiva es el
Compromiso Laboral, en inglés Engagement, totalmente opuesto al Burnout
(Salanova y Llorens, 2008), el Engagement se relaciona con la disponibilidad
de recursos laborales y favorece un mayor compromiso organizacional
(Salanova et al.,, 2000), implica el desarrollo de la motivacion en los
trabajadores, responsabilidad e involucramiento, también se asocia a un estado
cognitivo-afectivo de bienestar persistente, asociado con vigor, dedicacion y
absorcién (Breso, Salanova y Schaufeli, 2007), por lo tanto el Compromiso
Laboral es fundamental para el bienestar del capital humano de una

organizacion.



Por el contrario, el Sindrome de Desgaste Ocupacional, en ingles Burnout
(sindrome de estar quemado por el trabajo), es un proceso generado como
consecuencia del estrés laboral crénico, en el cual se combinan variables de
caracter individual, social y organizacional, es el resultado prolongado a
estresores cronicos a nivel personal y relacional en el trabajo, determinada a
partir de las dimensiones conocidas como: agotamiento, cinismo e ineficacia

profesional (Breso, Salanova y Schaufeli, 2007).

Los trabajadores mexicanos son mas propensos a desarrollar este sindrome
debido a que trabajan mas horas y en ambientes mas propensos a estrés, de
acuerdo con un estudio realizado por (OCDE, 2013), los mexicanos trabajan
500 horas méas que el promedio entre los paises miembros, que incluyen a
Estados unidos, Espafia, Francia, Alemania, Chile y Canada, aunado a lo
anterior, la cultura laboral en el pais no facilita que los indices de personas que
padecen Burnout disminuya, pues jefes y comparfieros tienen una mala
apreciacion de un trabajador que salga a la hora que le corresponde, ademas
gue algunas empresas optan por implementar politicas donde se aumentan las
exigencias y ejercen mayor presion para el cumplimento de las metas y realizar
recortes de personal para reducir gastos, lo que genera empleados con mas
carga laboral, aspectos que terminan por repercutir en el organismo del
trabajador (Villavicencio, Jurado y Aguilar, 2014), ademas muchos de los
trabajos son realizados en un ambiente no idéneo o precario, que limita su
posibilidad de identificarse con la organizacién y adaptarse al rol de trabajo,

disminuyendo su productividad y la obtencion de satisfaccion laboral.



Siguiendo los principios de la Psicologia Positiva, otro proceso coadyuvante
para el desarrollo del empleado es la Socializacion Organizacional, este es un
proceso por el cual pasa la mayoria de trabajadores al ingresar a una nueva
organizacion, sucederdn muchos cambios y procesos de adaptacion, lo cual
definira el desempefio y ajuste entre el nuevo colaborador y la organizacion
(Cooper-Thomas & Anderson, 2005, citado en Lisbona, Morales & Palaci, 2009,

p.90).

El Proceso de Socializacion Organizacional, en inglés Onboarding (estar
abordo), se relaciona dentro del ambito laboral porque es un constructo
motivacional, caracterizado por como se involucra el nuevo colaborador en la
nueva organizacion y tiene como objetivo fundamental dar la bienvenida e
incorporar nuevos miembros a la organizacion por medio de los cuales se
transmite y renueva la cultura con vista a su perpetuacion, pero siempre en

medio de un clima favorable (Salazar, Guerrero, Machado y Carfiedo, 2009).

Una investigacion realizada por Lisbona, Morales & Palaci, (2009) concluye
gue existiran mayores niveles de Engagement en los nuevos trabajadores
cuando estos posean un mayor puntaje en alguno de los cuatro dominios de la
Socializacion Organizacional exponen que este proceso de aprendizaje

contribuird de manera positiva para la adopcion de la cultura organizacional.

Si bien es cierto, en diversos paises se han realizado multiples investigaciones
sobre la relacibn que existe entre la Socializacion Organizacional y el
Engagement, en México se requiere abundar ain mas sobre este tema de

estudio porque las condiciones de trabajo de los empleados mexicanos es



distinta a la de otros paises, por lo tanto se abre una gran oportunidad para
lograr aportaciones que tengan como referencia a la poblacion

econdémicamente activa de México como muestra y objeto de estudio.

Esta investigacion parte de una perspectiva propositiva tomando como
referencia el objetivo de la Psicologia Positiva, por lo tanto se plantea explorar
si un adecuado Proceso de Socializacion Organizacional (Onboarding) tiene
relacion y si puede ser coadyuvante para lograr mayores niveles de

Engagement en los empleados.

Este estudio fue de caracter cuantitativo correlacional porque tratara de medir
el nivel de relacion que tienen las sub escalas de los tests que fueron
aplicados. Los tests utilizados fueron el Organizational Socialization Inventory
(OSI) para medir Socializacion Organizacional, el Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) para medir Engagement, y EDO para medir Sindrome de
Desgaste Ocupacional adaptado e implementado en la poblacién mexicana por

(Villavicencio et al., 2014).

La presente investigacion esta desarrollada de la siguiente forma para una
mejor comprension, un primer capitulo donde se profundiza sobre el Proceso
de Onboarding, sus antecedentes, algunas definiciones, la importancia de este
proceso en la organizacibn y sus principios rectores, ademas también
abordaremos el tema de la Socializacion Organizacional, sus antecedentes,
factores y medicion, del mismo modo se aborda en el siguiente capitulo al
Compromiso Laboral (Engagement), de forma mas precisa, antecedentes,

factores, medicibn y su relacion con la Socializacion Organizacional,



posteriormente un tercer y Ultimo capitulo para exponer el Sindrome de
Desgaste Ocupacional (Burnout) y sus antecedentes, factores medicion y
consecuencias, posteriormente se presentara el método utilizado, los
resultados obtenidos, después se muestran la discusién y la conclusién de la

presente investigacion.



CAPITULO I. ONBOARDING

1.1 Antecedentes

La Socializacion Organizacional ha sido conceptualizada por varios autores de
maneras similares, en un inicio Schein (1968) menciona en sus trabajos sobre
administracion lo que sucede con un nuevo colaborador al integrase a una
organizacion, junto con Berger & Luckmann (1968) distinguen la socializacién
primaria como el proceso de aprendizaje del hombre en la sociedad
contemplando desde la familia, y socializacion secundaria como el aprendizaje

en otras estructuras sociales como las organizaciones.

Para Van & Schein (1979) esta se concibe como el proceso de adquirir el
conocimiento social y las habilidades necesarias para asumir un rol en la
organizacion. Chao et al. (1994), afirma que la Socializacion Organizacional es
el aprendizaje de contenidos y procesos para que un individuo se ajuste a un
rol organizacional. Posteriormente Feldman (1981), la defini6 como un proceso
de adquisicion de un conjunto de roles conductuales apropiados y el ajuste a
las normas y valores del grupo de trabajo. Fisher (1986) también determina la
Socializacién Organizacional como un proceso de aprendizaje y de cambio
para adaptarse a un grupo. Mas recientemente Taormina (1997) la define como
un proceso de aprendizaje mediante el gue una persona asegura la adquisicion
de competencias laborales, adquiere un nivel de comprensiéon funcional de la
organizacioén, logra el apoyo en las interacciones sociales con sus comparieros
de trabajo y, en general, acepta las formas establecidas de una organizacién

en particular.



1.2 Definiciones

El término Onboarding no es un concepto utilizado con frecuencia en nuestro
pais, sin embargo en la actualidad muchas organizaciones lo implementan con
el propdsito de lograr que los nuevos elementos de la organizacién consigan

integrarse de manera conveniente y de forma inmediata a su puesto de trabajo.

La forma o el método en el que la empresa gestiona la incorporacion de un
nuevo integrante, puede ser fundamental porque determina una diferencia

entre el éxito o el fracaso de una nueva contratacion.

Kanahuati (2013) expone que el Onboarding acelera el proceso de
adaptacion e integracién de una nueva persona a la empresa, es hacerlo mas
eficiente en un corto tiempo, ayudando a maximizar lo positivo y minimizar lo
negativo, crea un proceso progresivo disefiado para ayudar a los empleados a
realizar con éxito la transicidbn hacia su nueva etapa profesional, el cual le

permita tomar consciencia de su rol desde el primer dia.

Onboarding es el proceso inicial de la asimilacion de los nuevos empleados
en una organizacion, ademas de equiparlos con las herramientas necesarias
para tener éxito en su nueva posicion, un programa de incorporacion exitosa
ofrece nuevas contrataciones con los recursos necesarios para convertirse en
miembros plenamente comprometidos y culturalmente conscientes de una

fuerza de trabajo productiva.

El uso estratégico del Onboarding, es uno de los métodos mas eficaces que
la organizacion puede implementar para mejorar la eficacia de sus sistemas de

gestiéon de talentos, Onboarding, asegura Zahrly & Tosi (1989), es el proceso



de ayudar a los nuevos empleados para adaptarse a los aspectos sociales y de
rendimiento de sus nuevos puestos de trabajo de forma rdpida y sin problemas,
aprenden las actitudes, conocimientos, habilidades y comportamientos

necesarios para desempenfarse eficazmente dentro de una organizacion.

Arce (2012), precisa que el Onboarding es el nombre que se le da al proceso
por el cual una persona se “siente a bordo del barco”, y plantea que, si bien
ésta es una frase muy americana, en nuestro Iéxico seria equivalente a
“sentirse incluido”, Arce (2012) ejemplifica y nos aproxima a su propio concepto
mediante lo siguiente; el dia en que una persona ingresa a una empresa,
desconoce los métodos y los procesos, la cultura, no sabe el nombre de
ninguno de sus clientes y proveedores internos, dificilmente en ese momento
pueda desarrollar bien su trabajo o lo que se espera de él, justamente porque
necesita un proceso de adaptacién. Concluye exponiendo que el “Onboarding”
lo que hace es justamente acelerar el proceso de adaptacion e integracion de
esa nueva persona a la organizacién y lo hace ser mas eficiente en mas corto

tiempo.

Para efectos de este estudio, es importante indicar la diferencia entre
Induccién y Onboarding, la primera se realiza a una sola via (de la empresa al
empleado) y es de caracter informativo, donde los problemas que surgen se
manejan reactivamente. En cambio, en el segundo existe una constante
interaccién con el nuevo integrante, el proceso es proactivo mediante una
comunicacién a doble via con una clara tendencia a prever y evitar problemas

(Kanahuati, 2013).
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Del Rio (2012) puntualiza que el Proceso de Onboarding permite
comprender que la transicion va mas alld de la habitual induccién. Contempla
un proceso en el que se requiere abordar de manera planificada y apropiada
una serie de variables, es decir, la cultura, situacion del equipo, estilos de

liderazgos, nivel de relacion, entre otros.

Una de las afirmaciones de Bauer (2010) puntualiza que el Onboarding no
es un programa de capacitacion, sino un proceso de integracion que ayuda a
gue los recién llegados se conviertan en miembros integrados de su
organizacion. Como parte del proceso de incorporacion, los nuevos miembros
aprenden los conocimientos, habilidades y comportamientos que necesitan

para tener éxito y ser productivo en su trabajo.

1.3 Onboarding y su importancia en la Organizacion

Muchas organizaciones se centran en proporcionar una orientacién durante el
primer o segundo dia laboral del nuevo empleado. Por el contrario, en
organizaciones que cuentan con recursos humanos de alto desempefio,
particularmente en el sector privado, las organizaciones emplean un enfoque
mas integral y estratégico llamado Onboarding, este proceso de integracion de
los nuevos empleados en la organizacion, les proporciona las herramientas,
recursos y conocimientos que necesitan para tener Compromiso Laboral,

mayor productividad y éxito dentro de la empresa.

Las organizaciones tienen que hacer algo mas que atraer a los nuevos
talentos, tienen que sentar las bases que motivaran a los nuevos empleados a

crecer y mantenerse dentro de la empresa. Invertir en un Programa de

11



Onboarding efectivo ayuda a los nuevos empleados a adaptarse rdpidamente,
los provee con la informacion que necesitan para sobresalir en sus puestos de

trabajo y crear un sentido de compromiso con la organizacion.

Diversas investigaciones muestran claramente que un programa efectivo de

Onboarding:
Mejora del Desempeiio

La investigacién realizada por Staffing (2014), revel6 que los programas
eficaces de Onboarding pueden mejorar el rendimiento de los empleados hasta
un 11.3 por ciento en la comunicacion clara de las expectativas de rendimiento,

proporcionar retroalimentacion, y la disponibilidad para capacitacion.
Mejora el compromiso laboral (Engagement) de los empleados

Las empresas que invirtieron en un Programa de Onboarding efectivo,
disfrutaron los mas altos niveles de Engagement de los empleados, si el nuevo
empleado esta altamente comprometido, es menos probable que renuncie y
deje la organizacion o pierda el interés en su trabajo y en la organizaciéon. Una
investigacién realizada por Lee (2003), expone que un estudio hecho en Hewitt
Associates encontrd que las empresas que invierten mas tiempo y recursos en
un Programa de Onboarding disfrutaron los més altos niveles de Engagement

de los empleados.
Aumenta la retencién del personal

Datos obtenidos del estudio Onboarding Benchmark Report realizado por

Aberdeen Group (2006), demostré que el 90 por ciento de los empleados

12



decidian permanecer o abandonar la empresa en los primeros 6 meses de su

estadia.

Otra investigacion posterior realizada por la misma empresa Aberdeen
Gruop (2008), muestra que los programas eficaces de Onboarding pueden

mejorar la retencion de empleados en un 25 por ciento.

El mismo estudio también considera que, cuando un nuevo empleado
abandona la organizacion, la empresa puede tardar mas de un afio para
reclutar y capacitar a un reemplazo. Esto crea pérdidas de productividad,
ademas, también provoca que otros empleados puedan desmoralizarse y

considerar dejar la empresa.

Mejora la Productividad

Cabe mencionar que, los nuevos empleados que reciben un Programa de
Onboarding eficiente, bien estructurada e integral, incrementan su

productividad mas rapidamente (Nicolini, 2012).

Lee (2003) encontré que un Programa eficaz de Onboarding, ayuda a los
empleados a alcanzar una productividad total en un promedio de dos meses

antes que sus colegas que no lo recibieron.

Es importante destacar que un Programa de Onboarding debe ser integrado
con otros programas que el area de Recursos Humanos lleve a cabo y con los
objetivos estratégicos de la organizacion, sin embargo el Programa de
Onboarding no compensara un proceso deficiente de contratacion, las malas
decisiones gerenciales o0 malas practicas de recursos humanos, tampoco

funcionara a menos que los gerentes y supervisores participen activamente.
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Por el contrario el Programa de Onboarding que cuidadosamente sea
planificado, serd exitoso, generara beneficios a corto y largo plazo teniendo

costos bajos.

1.4 Principios Rectores del Programa de Onboarding

Los cuatro principios fundamentales que garantizan que se pueda lograr un
Onboarding de manera efectiva, completa, integrada, que refleje las
necesidades de la organizacion y lo mas importante, que logre conducir a la

empresa a resultados positivos se exponen a continuacion:

1.4.1 Alineacién a la Misién y Vision

El Programa de Onboarding debe enfatizar como es que los nuevos empleados
contribuyen a la misiébn de la organizacion, para ayudar a los nuevos
empleados a sentirse incorporados y comprometidos con la organizacion, el
Programa de Onboarding debe de exponer a los nuevos empleados el papel
gue desempefiaran y su importancia, para lograr que comprendan como es que
su trabajo contribuye a la mision de una organizacion. No se puede pretender
asumir que el empleado logre generar una conexidn por cuenta propia, el
aprendizaje y la internalizacion de la mision de una organizacion debe ser una

parte clave.

1.4.2 Alineando la Cultura, Misién y Prioridades Estratégicas
El Programa de Onboarding debe reflejar con precision la mision y la cultura de
la organizacion que deben de estar constituidos alrededor de prioridades de la

empresa. Se debe exponer una imagen realista de la cultura de la organizacién
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para que los empleados experimenten un mensaje coherente y asertivo una

vez que la transicion a sus puestos de trabajo sea concretada.

El Programa de Onboarding también debe alinearse con otras prioridades
estratégicas de la organizacion, las metas del Programa de Onboarding deben

construirse en torno a estas prioridades.

1.4.3 Integracién y vinculacién de las actividades

Un Proceso de Onboarding efectivo y eficiente debe identificar e integrar a
todos las areas que tienen relacion y participacion en los procesos de
contratacion del personal en la organizacion. Mientras que el area de recursos
humanos es tradicionalmente el area responsable del Proceso de Onboarding y
contratacion del nuevo empleado, varias otras areas funcionales estan
involucradas en el proceso. Todas las areas que participan dentro del Proceso
de Onboarding deben de tener una coordinacién y alineacion para cumplir los

objetivos del Programa.

Este principio también promueve el aprovechamiento de la tecnologia,
siempre que sea posible, para reducir el tiempo de ciclos de contratacion y

actividades que este implique.

1.4.4 Aplicacion atodos los empleados

Los Programas de Onboarding mas exitosos cubren los conceptos basicos
para todos los empleados, lo ideal es que sea aplicado a todos los empleados
independientemente de su ubicacion y nivel dentro de la organizacion, asi

como adecuar el programa a tipos especificos de empleados.
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El Programa de Onboarding debe considerar las necesidades y expectativas
de incorporacion de los nuevos trabajadores, los empleados que por primera
vez se incorporan a un trabajo formal, tienen diferentes necesidades que la de
los empleados experimentados que cambian de un empleo a otro, estos ultimos
provienen de organizaciones con diferentes culturas y normas, por lo que
requieren del programa, ya que la forma en que llevan a cabo sus actividades

laborales en su antiguo trabajo pueden o no aplicarse a su nueva organizacion.

1.5 Investigacion sobre Socializacion Organizacional

La correcta aplicacion de un Proceso de Socializacién Organizacional puede
conducir a un mayor Engagement de los trabajadores en la empresa
(Afsanepurak, Rasool, Seyfari & Zeinab, 2012). Lograr que los trabajadores
tengan un alto nivel de Engagement detonara mayor eficacia y eficiencia en sus

actividades (Demerouti, Bakker & Schaufeli, 2001).

Relaciones interpersonales favorables tienen un afecto positivo hacia el
ambiente de trabajo y aumento de la productividad, cuando se muestra un
ambiente positivo con apoyo de compafiero de trabajo, existe una relaciéon

efectiva con resultados favorables (Taormina, 1997).

También la buena relacién que se establezca entre colaboradores contribuye
en el buen desempefio de los mismos, y a su vez permea en la satisfaccion
laboral, intencion de permanencia versus abandono y agotamiento emocional

(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004).

Por lo tanto, a menor Socializacion Organizacional mayor agotamiento

emocional, y a mayor Socializacion Organizacional mayor sensacion de logro
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personal, en este sentido con la implementacion de un Proceso de
Socializacién la dimension de realizacion personal reducida decrece

considerablemente (Liang & Hsieh, 2008).

Del mismos modo Taormina & Kuok (2009), afirman que la Socializacién
Organizacional puede aumentar la satisfaccion de los empleados y disminuir el
Desgaste Ocupacional, con lo anterior, es importante agregar que los
comportamientos no recompensados son descontinuados, es decir, si un buen
desempefio laboral no se recompensa, se puede desaprovechar la motivacion
del empleado que podria incluso influir en la decision de este para salir de la
empresa, por ello se sugiere que las organizaciones utilicen las promociones y

bonos monetarios para motivar a los empleados (Taormina, 1999).

Beneficios

Un eficaz Proceso de Socializacion Organizacional trae consigo beneficios
claves para el desarrollo de la empresa, podemos destacar los siguientes: la
lealtad del colaborador, su compromiso, productividad, permanencia en la
empresa, incremento en el nivel de realizaciones y de satisfaccién, y un sano

clima laboral.

Por lo tanto es imprescindible que se lleve a cabo dentro de la empresa un
Programa de Socializacién Organizacional, para que este sea exitoso debe de
ser rapido, eficaz y claro, donde se plasmen las necesidades de la organizacién
y que estén incluidas en un proceso de bienvenida (Onboarding) 6ptimo para

sus colaboradores.
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El Proceso de Onboarding contribuira de cierta manera con la facil
adaptacion de los trabajadores y la permanencia, cerciorAndose a la vez de
gue estos actuaran bajo los intereses de la organizacién. Podemos concluir que
la Socializaciébn Organizacional es fundamental para la empresa, porque crea

una expectativa realista del trabajo que se ofrece a los candidatos.
Implementacion

Conocido como Proceso de Socializacion Organizacional u Onboarding, es un
programa que permite trasmitir la estrategia, metas, procedimientos,
distribucion del trabajo de cada colaborador, politicas, y todos los recursos con

gue cuenta la organizacion incluida los humanos.

Este Proceso se considera continuo en un colaborador y puede completarse
dependiendo de las caracteristicas de la organizacion, qué tan bien
estructurado esté el programa, la cultura organizacional, etc., y concluye
cuando el colaborador esta adaptado a su puesto y a la organizacion; cuando

ha entendido y asimilado de manera 6ptima las reglas de la misma.

La Socializacion Organizacional sin éxito puede ser muy caro para el
negocio (Bauer, Morrison & Callister, 1998, p. 204), ya que de manera
constante se contrata y entrena a nuevos colaboradores, por lo tanto un buen
Proceso de Socializacion Organizacional, ayuda a retener el talento humano y

cuidar los gastos involucrados en la atraccién del mismo.

18



1.6 Componentes béasicos del Onboarding: las cuatro C’s
Los componentes basicos del Proceso de Onboarding exitoso a menudo se
denominan las Cuatro C’s, los cuales forman los cuatro bloques de

conocimiento que el nuevo empleado debe adquirir (Bauer, 2010).

Cumplimiento: Es el nivel que incluye la ensefianza a los empleados sobre
las bases legales y las reglas relacionadas con la politica de la empresa

(Bauer, 2010).

Aclaraciones: Se refiere a garantizar que los empleados entienden sus
nuevos puestos de trabajo y todas las expectativas relacionadas con el mismo

(Bauer, 2010).

La Cultura: Es una categoria amplia que incluye proporcionar a los
empleados un sentido de normas organizacionales tanto formales como

informales (Bauer, 2010).

Conexion: Se refiere a la vital relacion interpersonal y redes de informacion
que los nuevos empleados deben establecer (Bauer, 2010). EI grado en que
cada organizacion aprovecha estos cuatro blogues de construccion determina

su estrategia global de Onboarding.

1.7 El Onboarding y su relacion con Engagement

La mayoria de los trabajadores al ingresar a una nueva organizacion pasaran
por el Proceso de Onboarding y Engagement debido a la serie de cambios que
se llevaran y procesos de adaptacién, como son el cambio de cultura, los

valores y formas estandarizadas de trabajo, lo cual definira el desempefio y
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ajustes entre el nuevo colaborador y la organizacién durante su vida laboral

(Cooper Thomas & Anderson, 2005).

Lisbona et al. (2009), mencionan en investigaciones previas que el
Engagement serd mayor cuando los nuevos colaboradores tengan
conocimiento de como se maneja la organizacion, de los planes de carrera y
por qué los procesos se llevan de determinada manera, concluyendo que la
Socializacion Organizacional es un proceso de aprendizaje que ayudara de

manera positiva al Engagement.

Un estudio realizado por Lisbona et al. (2009), sefiala que si bien la literatura
sobre estas dos variables sugiere que el Onboarding siempre ha estado
relacionada a resultados actitudinales, su estudio demuestra que si existe un
adecuado Proceso de Socializacion Organizacional, este seria el primer paso
para relacionarlo con factores motivacionales y, de esta manera, facilitar el
Engagement. De igual manera se concluyd que la comprension y las
perspectivas del futuro predicen las tres dimensiones del Engagement (vigor,
dedicacion y absorcion), es asi que para llegar a un estado éptimo de eficiencia
es de suma importancia conocer los aspectos basicos que rigen a la
organizacion y ademas conocer los planes de crecimiento profesional que hay

dentro de la misma.

1.8 Estudios de Onboarding en México
Actualmente el Engagement y Onboarding son temas que se estan estudiando

en conjunto para poder encontrar alguna relacion entre las dos variables y asi
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poder mejorar el nivel de Compromiso Laboral de los trabajadores hacia sus

organizaciones.

En México, estudios realizados sobre este tema como el de Villanueva y
Zuaiiga (2014), indican que la importancia de investigar estas variables se
centra en observar como las personas se insertan e involucran en un nuevo
ambito de trabajo, debido a que de esto dependera si existe una Socializacion
Organizacional correcta y, por ende, un alto nivel de Engagement.
Concluyendo el estudio se pudo determinar que las variables mas importantes
para determinar si existe Onboarding son la comprension y las perspectivas

gue los trabajadores tengan del futuro.

Como ya lo hemos revisado, en la actualidad, las condiciones laborales
determinan estados psicolégicos positivos y bienestar laboral (Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000), el Proceso de Socializacion
Organizacional (Onboarding) logrado a través del apoyo social percibido, se ha
vinculado con el hecho de que los empleados que pudieran adaptarse a la
cultura organizacional podrian desarrollar mayor Compromiso Organizacional y

mayor satisfaccion laboral (Aguilar y Dipp, 2014).

En México una reciente investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre la Socializacion Organizacional (Onboarding) y el Compromiso
Organizacional (Engagement) en trabajadores mexicanos, donde se analizaron
los datos obtenidos de 169 participantes, que fueron evaluados con el
Inventario de Socializacion Organizacional y el Cuestionario de Compromiso

Organizacional.
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La muestra (N = 169) estuvo formada por trabajadores mexicanos de tiempo
completo, de los cuales 94 eran hombres (55,6 %) y 75, mujeres (44,4 %);
ademds, los trabajadores que participaron en el estudio tenian edades
comprendidas entre los 20 y los 65 afios; especificamente, el 24,3 % tenia 46
afos y mas, el 21,9 % entre 31 y 39 afios, el 20,1 % entre 40 y 45 afos; y el

33,7 %, entre los 20 y los 30 afios (dividido en dos rangos).

La variable Socializacion Organizacional se evalué con el Inventario de
Socializacién Organizacional (OSIl) validada al espafol por Bravo, Gomez

Jacinto y Montalban (2004), a partir de Taormina (1994).

Durante un periodo de seis semanas, los cuestionarios fueron entregados a
empleados de ocho organizaciones del estado de Colima, México, antes de
ingresar o mientras salian de sus lugares de trabajo. Los empleados fueron

abordados individualmente en forma aleatoria (uno de cada cinco).

Los resultados mostraron que la Socializacion Organizacional correlacioné
positiva y significativamente con el compromiso afectivo y normativo, donde se
concluyé que la Socializacion Organizacional permite que los trabajadores
desarrollen el compromiso con la organizacion a través de los vinculos
afectivos con los comparieros y la creacion de un sentido de lealtad hacia la

organizacion (Calderén, Laca, Pando y Pedroza, 2015).

Otra investigacion realizada en México (Calderén et al., 2015), cuyo
propésito era examinar el posible efecto de la Socializacibn Organizacional
sobre el Compromiso Organizacional que reportan tener los trabajadores

mexicanos, concluyo que los cuatro factores de la Socializacion Organizacional
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correlacionan positivamente con los compromisos normativo y afectivo, los

andlisis de regresion multiple mostraron que:

a) la combinacion de las perspectivas de futuro, el entrenamiento, el apoyo
de los compafieros y la antigledad en el empleo se asocian con el

compromiso afectivo en los trabajadores.

b) la combinacion de las perspectivas de futuro, y el apoyo de los
compaferos en el trabajo podria facilitar la formacion del compromiso

normativo.

c) las perspectivas de futuro y la antigiiedad se asocian al compromiso de
continuar. Se discuten estos y otros resultados sefialando la importancia
de la socializacion organizacional en los componentes afectivo y

normativo del compromiso organizacional.

La muestra (N = 207) estuvo formada por 114 hombres (55%) y 93 mujeres
(45%) que tenian rango entre 20 y 60 afios. El rango promedio de edad fue el
de 31 a 39 afios (x=3.09, SD=2.89) y la antigiiedad promedio fue la categoria

de 1 a 3 afos en el empleo (x=1.40, SD=1.28).

Los participantes pertenecian a 13 diferentes organizaciones de la ciudad de
Colima (México) y estaban distribuidos en diferentes areas y niveles de sus
empresas. 127 de los participantes, laboraban en organizaciones publicas

(61%) y 80 en privadas (39%).

Otras investigaciones han encontrado que ser aceptado por los comparieros

y recibir apoyo emocional de ellos trae consecuencias positivas con relacion al
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compromiso afectivo (Mitus, 2006) y con el desarrollo de conductas extra-rol en

trabajadores mexicanos (Tierney, Bauer & Potter, 2002).
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CAPITULO Il. COMPROMISO LABORAL (ENGAGEMENT)

2.1 Antecedentes

La palabra Engagement es un término de reciente estudio y aplicacion en el
area laboral, por lo tanto es necesario examinar multiples aportaciones
conceptuales que dieron origen y complementan la concepcion del

Engagement en el trabajo.

Kahn (1990), estudiaba las organizaciones dedicadas al cuidado de las
personas, fue el primer autor que definié el Engagement en la organizacion, a
través de estos estudios, el “Engagement” surge relacionado con el

compromiso del trabajador a la organizacion.

Referente a los estudios que dieron origen al Engagement, se ubica el
planteamientos de la Psicologia Positiva, donde Maslach & Leiter (1997) inician
una serie de estudios desarrollados para identificar el opuesto al Burnout y se
emplea el término Engagement con el objetivo de “generar consecuencias
positivas para los empleados y para el funcionamiento Optimo de las

organizaciones” (Salanova y Llorens, 2008, p. 64).

2.2 Definiciones

El término Engagement puede trasladarse al espafiol, en su sentido general,
como Compromiso (Larousse, 2005, p. 178), sin embargo para el desarrollo de
estudios del Engagement al castellano existe mayor complejidad; como afirman
Salanova y Llorens (2008) “Al dia de hoy no hemos encontrado un término que

abargue la total idiosincrasia del concepto, sin caer en repeticiones, simplezas
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o errores. El Engagement sabemos que no significa exactamente lo mismo que
otros conceptos que si tienen su homénimo en lengua inglesa como son: la
implicacion en el trabajo (‘Work involvement’), el compromiso organizacional
(‘Organizational commitment’), dedicaciéon al trabajo (‘Work dedication’),
enganche (‘Work attachment’) o adictos al trabajo (‘Workaholism’) (Salanova y

Llorens, 2008, p. 64).

Sin embargo, como hemos revisado anteriormente, Kahn (1990, p.694),
inicio las primeras aportaciones para el estudio del Engagement y lo define
como “el automanejo de la personalidad de un empleado en su papel de
trabajador, por medio del cual éste se desempefia y se expresa fisica,
cognoscitiva y emocionalmente en su tarea, asi como el aprovechamiento de
los mismos miembros de la organizacion a sus roles de trabajo; en el
compromiso, la gente emplean y expresarse fisica, cognitiva y emocionalmente

durante las actuaciones a seguir”.

Otro autor, cuyas aportaciones definieron el Engagement fue Harter, Schmidt
& Hayes (2002) que lo definen como; las conductas que los trabajadores
realizan que expresan la satisfaccidbn por su trabajo con una participacion

constante, y entusiasmo en las actividades asignadas.

Estudiosos en la materia como Wellins & Concelman (2005), definen al
Engagement como la fuerza ilusoria que motiva a los empleados a niveles mas
altos (o mas bajos) de rendimiento, ensambla con aspectos como la lealtad, la

productividad y la propiedad.
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El Engagement a menudo es definido como "un estado mental positivo y
satisfactorio frente al trabajo, el cual se caracteriza por el vigor, dedicacion y
absorcién del individuo” (Shaufeli & Bakker, 2003, p.6). El vigor se caracteriza
por altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, por el
deseo de esforzarse en la tarea que se esta realizando incluso cuando se
presentan dificultades. La dedicacién hace referencia a una alta implicacién
laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por ultimo, la absorcién se refiere a
permanecer completamente concentrado, feliz y envuelto en su trabajo, el
tiempo se percibe como si pasara mas rapido y la persona se inmiscuye por las
mismas actividades del trabajo (Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma &
Bakker, 2002). En consecuencia, vigor y dedicacion son considerados los polos
opuestos de agotamiento y cinismo respectivamente, los dos componentes
principales del Burnout; aunque no existe esa equivalencia entre ineficacia y

absorcion.

En consecuencia, el Engagement consiste en como los trabajadores viven
su trabajo, como una experiencia estimulante y enérgica, que los motiva a
querer realmente destinar tiempo y esfuerzo (el componente vigor); como una
actividad significativa y valiosa (dedicacion); y como algo interesante y

apasionante (absorcion) (Bakker & Schaufeli, 2008).

Es importante considerar como es que se percibe el Engagement desde la
Optica de distintas empresas, que declaran que un empleado engaged adquiere
un gran potencial en el capital humano y que este se materializa en un mejor

clima organizacional y por ende una mayor productividad dentro de la empresa.
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A continuacibn se muestran un recuento donde Vance (2006) expone

distintos conceptos del término Engagement desde la perspectiva de las

siguientes empresas:

Caterpillar: Engagement “es la medida de los empleados, compromiso,

esfuerzo de trabajo y el deseo de permanecer en la organizacién”.

Dell Inc: “Para competir actualmente, las compafias necesitan ganarse
a las mentes (compromiso racional) y el corazén (compromiso
emocional) de los empleados de manera que lleven a un esfuerzo

extraordinario”.

Intuit Inc: “El engagement, describe como los empleados piensan vy
sienten acerca de, y actla hacia su puesto de trabajo, la experiencia de

trabajo y la empresa”.

Corporate Leadership Council: “La medida en que los empleados se
comprometan a algo o alguien en su organizacion, lo duro que trabajan y

cuanto tiempo se quedan, como resultado de ese compromiso”.

Development Dimensions International: “El Engagement, es el grado en
que las personas disfrutan y creen en lo que hacen y se sienten

valorados por hacerlo”.

Hewwit Associates: “El Engagement es el estado de compromiso
emocional e intelectual, a una organizacion o grupo produciendo el

comportamiento que le ayudara a cumplir las promesas de la
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organizacion a los clientes y al hacerlo mejorar los resultados del

negocio”.

Por lo tanto el concepto de Engagement a pesar de que ha sido definido a
través del tiempo nunca ha cambiado porque la esencia de las definiciones
radican en que es un constructo opuesto al Burnout, y como se ha mencionado
anteriormente, esta compuesto por 3 dimensiones vigor, dedicacién y absorcion

(Maslash,1976).

El Engagement esta intimamente ligado con el concepto de motivaciéon
intrinseca, ya que las conductas son realizadas por el propio placer de hacerlo,
y no por las posibles recompensas sociales 0 materiales que se pudieran

obtener (Cuevas, 2012).

2.3 Factores
A continuacion se presenta los siete factores que integran el modelo de

Engagement que influyen directamente en los empleados:

1. La relaciones interpersonal con los directivos, lideres y compafieros.

2. El trabajo en si, refiriéndose a las tareas y los recursos disponibles.

3. Las oportunidades de crecimiento, reconocimiento y generaciéon de un

sentido de pertenencia.

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

5. Los procedimientos de la compafia y del area de recursos humanos.

6. La compensacion y beneficios econdmicos que la empresa otorga.
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7. Retroalimentacion sobre la contribucion a la organizacion y claridad en

las expectativas (Schaufeli, et al., 2002).

2.4 Engaged
Después de haber establecido los antecedentes y aproximarnos a la
concepcion referente del Engagement, es importante plantear para efectos de

este estudio, que implica el término de estar “engaged” en el trabajador.

Para Simpson (2008) una persona engaged muestra compromiso tanto
fisico, emocional, y cognitivo con su trabajo, definicion similar a lo que

planteaba Kahn (1990).

Los empleados “engaged” se caracterizan por manifestar: proactividad,
fidelidad y mayor rendimiento de lo que normalmente se les exige, deben
contar con altos niveles de energia, estar entusiasmados con su trabajo, y a
menudo estar totalmente inmersos en su trabajo (Bakker, Schaufeli, Leiter &
Taris, 2008) ademas en lugar de ver su trabajo como demandante y estresante

lo perciben como retador, por lo que les genera una sensacién de realizacion.

Son capaces de organizar su trabajo de tal manera que reciben
retroalimentacion positiva para aplicar sus habilidades y sus conocimientos y
adquirir una mayor practica, contentos con su jornada laboral traen consigo
experiencias de autorrealizacion, satisfaccion, bienestar, y compromiso

organizacional (Salanova y Schaufeli, 2004).

Un empleado engaged tiene claridad del momento y situacion de la

empresa, suele tener habilidades para trabajar en equipo en pro de un
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desempeiio superior y facilitar el alcance de los objetivos organizacionales, que
redunda en beneficios para ambas, son caracterizados por tener una salud

estable (Schaufeli, Taris & Van, 2008).

Una fuerza de trabajo engaged que se transforma continuamente se
convierte en el activo mas valioso de una organizacion, por lo que promocionar
mano de obra que este engaged requiere que las organizaciones inviertan
sistematicamente en su capital humano. Entonces el nivel de Engagement en
el empleado se refuerza por un ambiente especifico de trabajo que proporciona
una organizacion sana y al mismo tiempo los empleados engaged refuerzan a

la organizacion.

2.5 Medicion

Para efectos del presente estudio, es fundamental revisar el método empleado
para medir el Engagement, asi como los instrumentos que se aplican para
determinar si el empleado dentro de la organizacion se encuentra con niveles

Optimos de Engegement.

El primer instrumento que se implementd para evaluar el Engagement fue
Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach et al., 1996), creado para medir el
Burnout también conocido como Sindrome de Desgaste Ocupacional (SDO o
EDO), que permite obtener los niveles de energia (baja puntuacion en eficacia),
el cual consta de tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion

y realizacion personal que se agrupan en un total de 22 items.
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La dimension agotamiento emocional, se encuentra integrada por nueve
items, ejemplos de esta dimension son: “Me siento cansado al final de la

jornada de trabajo”, “Trabajar todo el dia con personas es un esfuerzo”.

La dimension despersonalizacion esta integrada por cinco items, ejemplos
de esta dimensién son: “Me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion” y “Creo que trato a algunas personas como si fueran

objetos impersonales”.

La dimension realizacion personal en el trabajo esta integrada por ocho
items, son ejemplos de ella: “Me siento muy activo” y “Creo que estoy

influyendo positivamente en las vidas de las personas”.

Los items son tipo Likert con siete categorias de respuesta, desde “Nunca”,
que tiene valor 0, hasta “Todos los dias”, con un valor 6 (Maslach & Jackson,

1986).

Se considera que el sujeto evaluado presenta mayor Burnout cuando
informa altas puntuaciones en agotamiento emocional y despersonalizacion y
bajas puntuaciones en realizacién personal. Cada una de las dimensiones del
Burnout y las puntuaciones obtenidas por las personas son clasificadas

mediante un sistema de percentil para cada escala.

Posteriormente se desarrolla un instrumento conformado por reactivos con
frases positivas y negativas para evaluar el Engagement llamado Inventory
Burnout Oldenburg (OLBI), (Demerouti & Bakker, 2008), que fue desarrollado

para medir el Burnout.
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El OLBI integrado por dos factores, uno que va del agotamiento al vigor y el
segundo que va del cinismo a la dedicacion, diversos estudios reportados con
el uso de este instrumento corroboran la confiabilidad y la validez factorial que
posee el OLBI al ratificar ambas dimensiones: vigor y dedicacion (Demerouti &

Bakker, 2008).Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Mas recientemente, para medir el Engagement, el Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), es el instrumento de mayor
empleo, este incluye las tres dimensiones que componen el Engagement: vigor,

dedicacion y absorcion.

Esta compuesto por un total de 17 reactivos divididos en estas tres
dimensiones. La dimension Vigor consta de 6 reactivos, hace mencion a un
elevado nivel de vitalidad/energia y empefio de esforzarse en el trabajo
cotidiano, también da cuenta de la inexistencia de agotamiento y permanencia
en la actividad méas alla de las problematicas que pueden surgir, una alta
puntuacion en estos reactivos indica inversion de una elevada energia en el

trabajo desempefiado.

El segundo factor corresponde a la dedicacion que consta de 5 reactivos,
esta asociada al entusiasmo, inspiracion, significado del trabajo para la persona
y huevas metas que se origina en la actividad laboral. Una alta puntuacion en

esta escala refleja una identificacion sumamente positiva con su trabajo.

La absorcion, incluye 6 reactivos a medir, indica concentracion y estar
satisfecho con lo que el individuo realiza en sus tareas laborales, una

propiedad de la absorcion es que el individuo al realizar una actividad con tanto
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entusiasmo no percibe a la variable de tiempo, los puntuados en su totalidad de
manera alta hace mencion a que son trabajadores que disfrutan de lo que
hacen, experimentando la distorsion del tiempo, dejandose asi llevar por la
situacibn motivadora. Los reactivos de este instrumento se puntlan en una

escala de 0 (“Nunca”) a 6 (“Todos los dias”).

De acuerdo a la literatura, el UWES reporta valores adecuados del a de
Cronbach que van de a.80 a .90 (Salanova et al., 2000; Schaufeli & Bakker,
2004). EIl analisis factorial muestra que la hipotesis de la estructura de tres
factores del UWES es mejor que el modelo de una sola dimensién y concuerda
con los datos obtenidos en Holanda, Espafa y Portugal (Schaufeli, Taris & Van

Rhenen, 2003).

A partir del andlisis de factores confirmatorios del UWES, se obtuvo que la
estructura de las tres dimensiones es correcta y hay una relacion fuerte entre
ellas, con correlaciones que exceden a.65 (Schaufeli et al., 2002). El
iInstrumento se mantiene estable con el paso del tiempo, la estabilidad en dos
afos para los coeficientes de vigor, dedicacion y absorcion son .a.30, a.36 y
a.46 respectivamente (Bakker, et al., 2003). Las investigaciones anteriores
utilizaron el andlisis factorial confirmatorio y demostraron la hipétesis de los tres

factores ya mencionados.

Es ineludible apuntar que para el caso mexicano, dicho instrumento no
estaba disponible, por lo tanto, contribuciones esenciales realizadas por
Villavicencio, Jurado y Aguilar (2014), dieron origen a la adaptacion del UWES

para la poblacion mexicana, formalizando un nuevo instrumento cuya
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composicion se determin6 en 12 reactivos dando pleno cumplimiento con los
requisitos psicométricos indispensables para una adecuada evaluacion de
dicho universo, sustentando este nuevo instrumento por medio del alfa de
Cronbach demostrando su confiabilidad, estableciendo un resultado de .95

(Villavicencio, Jurado y Aguilar, 2014).

Esta medicion en donde todos los items de dedicacion, vigor y absorcion
estan redactados positivamente, por lo tanto los items de cada subescala
muestra una debilidad psicométrica por lo que estan orientados hacia la misma

direccion.

Desde un punto de vista psicométrico, este tipo de escalas son consideradas
inferiores a aquellas que incluyen elementos redactados de forma positiva y
negativa. Este hecho puede favorecer que existan fuertes relaciones entre el
Engagement y otros constructos organizacionales formulados en sentido

positivo (In Price & Mueller, 1986).

2.6 Determinantes del Engagement: demandas y recursos laborales

2.6.1 Factores situacionales

Diversos estudios que han plasmado mdltiples teorias sobre los antecedentes
del Engagement con base en el modelo de demandas y recursos laborales
(Bakker & Demerouti, 2007), en donde se hace referencia que estan divididas
en estas dos categorias, demandas y recursos laborales, que son aplicables en

la mayoria de las profesiones.
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Para el caso del Burnout, las demandas en el trabajo son los mas
importantes predictores, y en contraparte el Engagement, los mas importantes

predictores son los recursos laborales (Halbesleben, 2010).

En lo que concierne a los recursos laborales, podemos mencionar que son
aguellos aspectos del trabajo que coadyuvan a conseguir las metas, logran
disminuir las demandas asi como el crecimiento personal. Algunas
ejemplificaciones son: coaching, retroalimentacion del desempefio y soporte

social (Schaufeli & Bakker, 2004).

En cuanto a las demandas laborales, podemos definirlas como algunos
aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo fisico, en consecuencia tienen
relacion con valores fisioldgicos y psiquicos, como el agotamiento y la
frustracion, lo contrario a las demandas laborales se muestra los recursos

laborales como cualidades motivacionales.

Los multiples estudios realizados sobre recursos laborales han mostrado de
manera sistematica que estos se presentan y se asocian positivamente con el
Engagement (Bakker & Demerouti, 2007), estos recursos laborales se
manifiestan con el soporte social proveniente de los comparieros de trabajo, el
ejercicio de retroalimentacion sobre el rendimiento, la autonomia y las

oportunidades que se presentan mediante el aprendizaje.

Los recursos laborales se refieren a los aspectos sociales, fisicos o de

organizacion del trabajo que pueden:

¢ Reducir las demandas del trabajo y los costes fisioldgicos y psicoldgicos

asociados.

36



e Ser decisivos en la consecucion de los objetivos del trabajo.

e Estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (Bakker

& Demerouti, (2007).

Se ha determinado que los recursos laborales logran tener un efecto
motivacional especifico en los individuos, porque satisfacen las necesidades
humanas béasicas como las de autonoma, de relacion y de auto eficiencia (Deci
& Ryan, 1985), en consecuencia estos efectos motivacionales de los recursos
laborales han mostrado en multiples estudios una relacién positiva entre estos
y el Engagement (Schaufeli & Bakker, 2004), con base en estos estudios se
determind una clara relacion entre tres recursos laborales, la retroalimentacion,
apoyo social y el coaching con el supervisor y el Engagement. En sintesis se
pudo determinar que los recursos de trabajo eran predictores significativos de
los niveles de Engagement y no solo las demandas tenian esta caracteristica e

impacto.

Bajo los mismos supuestos, Salanova, Agut & Peiro (2005), determinaron
gue algunos recursos organizacionales como la autonomia o la formacion,
tienen influencia positiva en las tres dimensiones que se presentan en el
Engagement, otros investigadores como Brummelhuis, Bakker, Hetland &
Keulemans (2012), comprobaron como otros factores que se presentan en un
entorno laboral podian tener un impacto en los niveles que presentaban los
empleados, expusieron como influian nuevas formas y metodologias de la
organizacion del trabajo (NFOT; tecnologia, flexibilidad laboral, capacitacion)

en los niveles diarios.
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Las investigaciones de Hobfoll (2002), se enfocan en la teoria de
conservacion de recursos como base para analizar la relacién entre recursos
laborales y Engagement, en esta teoria se manifiesta que las personas tratan
de obtener, mantener y proteger las cosas que valoran, incluyendo l6gicamente
los recursos materiales, personales, sociales o energéticos. Por lo tanto esta
teoria expone que la principal causa del estrés puede ser concebida como la
pérdida potencial o real de los recursos, asi la obtencion y permanencia de los

recursos generaran mayor compromiso en los individuos.

Derivado del planteamiento de Hobfoll (2002), donde explica que los
recursos adquieren su verdadera importancia en un contexto de perdida de los
mismos, surge la hipétesis expuesta por Hakanen, Bakker & Demerouti (2005),
donde determinan que los recursos laborales son mas beneficiosos a la hora

de mantener el Engagement en condiciones de altas demandas.

2.6.2 Factores Individuales

Una de las condiciones determinantes que influyen en el Engagement es la
personalidad que muestra el individuo en el trabajo (Makikangas, Feldt,
Kinnunen & Mauno, 2013), dichos factores como la estabilidad emocional,
extroversion y la escrupulosidad son caracteristicas individuales que tienen una
estrecha relacion y que impactan directamente en los niveles de Compromiso
Laboral. Acorde con lo anterior, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli
(2007), confirmaron dichas investigacion mostrando que algunos recursos
personales como la autoeficacia o el optimismo predecian el Engagement en el

trabajo.
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Por lo tanto podemos puntualizar que los recursos personales son
autoevaluaciones positivas vinculadas a la resiliencia, y se refieren a la
percepcion de los individuos sobre su capacidad para controlar e influir en su
entorno, (Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 2003), comprobando asi que
estas autoevaluaciones predicen el establecimiento de metas, la motivacién, el

rendimiento laboral y satisfaccion con la vida.

Estudios mas recientes plantearon que tanto el optimismo como la
personalidad resistente predecian las tres dimensiones de Engagement
(Garrosa, Moreno, Rodriguez-Mufioz & Rodriguez-Carvajal, 2011), se dedujo
también que la personalidad proactiva se relacionaba de forma significativa con
el Engagement, especialmente con la dimensién de absorcion (Bakker, Tims &
Derks, 2012). Mostert & Rothmann (2006), presentaron estudios donde
demostraron que se relacionaba con el autocontrol, la estabilidad emocional y
la extroversion, confirmando esta teoria (Langelaan, Bakker, Schaufeli, Van
Rhenen & Van Doornen, 2006), determinaron que un empleado con alto nivel
de Engagement estd caracterizado por altos niveles extroversion y baja
neurosis, estos individuos no presentan dificultades para adaptarse a los
cambios del entorno por lo tanto presentan altos niveles de adaptabilidad, no
manifiestan tendencia a experimentar emociones negativas como la frustracion,

depresion y miedo.

2.7 Estudios de Engagement en México
En diverso estudios de reciente desarrollo, queda en evidencia la relacion y el

impacto que tiene los indices de compromiso con el desempefio laboral dentro
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de las organizaciones, por lo tanto revisaremos diversos estudios que se han

implementado asi como los resultados obtenidos.

Un estudio que sirve de referencia para confirmar el impacto que tiene el
Engagement con el desempefio laboral fue realizado en Espafia con el
personal de restaurantes y hoteles por Salanova (2005). Utilizando los datos
referentes a los recursos organizacionales, al Engagement y clima de servicio a
los empleados y clientes. Con base a la informacién anterior, después de un
analisis excautivo se concluyd que los recursos organizacionales y el
compromiso eran predictores del clima de servicio, lo que a su vez, tenia
impacto en el desempefio y por consecuencia final la fidelidad que el cliente
manifestaba hacia la organizacion cuando el cliente denotaba una mejor
percepcion de la calidad de servicio al tener contacto con trabajadores

(Salanova, 2005).

Mas adelante otra investigacion realizada en Estados Unidos de América por
Halbesleben (2008), pudo demostrar que el Engagement ayuda a explicar con
mayor detalle la variable existente en el desempefio de los empleados dentro

de la empresa (Halbesleben, 2008).

Respecto a la variable sexo, en Europa se llevo a cabo una investigacion
gue consistio en tomar una muestra de veinticinco mil trabajadores, donde la
variable sexo mostraba evidentes diferencias, probando que las mujeres son
las que muestran niveles mas bajos de Compromiso Laboral en comparacion
con los hombres, los resultados también denotaron diferencias respecto a la

edad, mostrando que los trabajadores de mayor edad estan mas
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comprometidos con sus empleos que los trabajadores que tienen menos anos,

es decir, a mayor edad mayor Engagement (Shaufeli & Bakker, 2004).

Aunado a lo anterior, estudios realizados por Bakker (2009), a parejas que
trabajan, demostraron la transferencia de compromiso laboral vigor, dedicacion,
y absorcion de la mujer hacia el hombre, y al mismo tiempo los resultados
derivados de dichos estudios mostraron la relacion que tiene de manera

positiva el desempefio intra y extra rol (Bakker, 2009).

De igual manera en Europa con trabajadores griegos de restaurantes de
comida répida, por medio de un estudio, se logr6 obtener resultados
convincentes que sustentan la variable Engagement, esta variable tuvo
influencia en las ventas de cada uno de los establecimientos. El estudio
manifestd que en los dias que los trabajadores contaban con una mayor
cantidad de recursos laborales mostraban mayor compromiso y se generaba un
ambiente de trabajo favorable, por lo tanto en éstos dias los restaurantes

reportaban un mayor numero de ganancias (Xanthopoulou, 2010).

Trabajadores con elevados niveles de Engagement demostraron alta
iniciativa, actitud proactiva, y una tendencia a la retroalimentacion constante,
ademas rara vez manifestaron cansancio, a diferencia de trabajadores con
Desgaste Ocupacional, lo anterior, de acuerdo un estudio cualitativo realizado

en Holanda (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker & De Jonge, 2001).

En un estudio mundial sobre Engagement realizado por la empresa Gallup
(2013), la cual es reconocida por ser una de las mas grandes firmas de

consultoria, consistié en realizar en mas de 142 paises durante los afios 2011 y
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2012 entrevistas a trabajadores donde se concluyé que el 13% de los
empleados estan vinculados de manera importante con su trabajo y que este
afecta la productividad y bienestar de los empleados en cualquier lugar de
trabajo por lo tanto las empresas que cuentan con colaboradores engaged
reflejan niveles significativamente més altos de productividad, rentabilidad, y de

clientes, asi como menor rotacion, ausentismo y accidentes.

De lo anterior podemos concluir que los estudios registrados demuestran
considerablemente que existe una relacion positiva entre Engagement y el
desemperio laboral (Demerouti et. al., 2010), y que es un recurso fundamental
para que las empresas sean exitosas, con altos indices de productividad,
satisfaccion de trabajadores, lealtad de clientes, presencia en el mercado, y

bajos indices de rotacion (Endres & Manchefio, 2008).

México ocupa la posicion 36 de 43 paises en competitividad mundial, una de
las causas de este problema es la falta de Engagement o Compromiso Laboral
de sus trabajadores hacia las empresas, ademas de afectar la productividad
nacional, por otro lado, los paises que ocupan el top ten de competitividad,
entre los que se encuentran Suiza, Noruega y Suecia, se preocupan por su
fuerza laboral y en promedio invierten por empleado 25, 000 ddlares al afo,
mientras que México soOlo destina 3, 312 dolares, sefiala un estudio realizado

por el Instituto Mexicano de la Competitividad (IMCO, 2016).

2.8 Engagement y su relacion con el Desgaste Ocupacional (BORNOUT)
Como hemos revisado anteriormente en esta investigacion, las organizaciones

gue tienen trabajadores engaged cuentan con un mejor clima organizacional,
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un capital humano mas productivo y comprometido con la empresa, también
estos trabajadores demuestran una mayor vinculacién con su empleo. Por lo
contrario, las empresas que dentro de su personal se encuentran perfiles que

manifiestan tener SDO, manifestaran actitudes opuestas al personal engaged.

De lo anterior podemos mencionar que el Desgaste Ocupacional implica
agotamiento, deshumanizacion y reducida eficacia profesional (Rosado-Tapia &
Almanza-Mufioz, 2011), por otro lado el Compromiso Laboral consiste en
energia, involucramiento y eficacia, por lo tanto el SDO corresponde a lado
negativo y el Engagement al positivo del capital humano (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001), podemos también sefalar que se describe al Engagement como
la antitesis del SDO (Shaufeli et al., 2002), aclarando que no necesariamente
los trabajadores que no presenten SDO obtienen niveles altos de compromiso

0 viceversa.
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CAPITULO IlIl. SINDROME DE DESGASTE OCUPACIONAL (BURNOUT)

3.1 Antecedentes

Para efectos del presente estudio, es imprescindible revisar y comprender que
es y como surge el SDO. Los primeros estudios e investigaciones cientificas
sobre la concepcion de Burnout se remontan a la década de los 70 y 80 del
siglo pasado, dichos estudios siguen teniendo relevancia en la actualidad, este
Sindrome de Burnout impacta directamente en las personas que integran la
organizaciéon y por consecuencia sus alcances negativos tienen influencia en la
empresa, tal como afirma Dolan & Kahneman (2008), sus efectos negativos en
la salud y el bienestar tanto de las personas como de las organizaciones se ven

vulnerados por dicha causa.

El estudio del Burnout como proceso de busqueda para generar nuevas
alternativas para poder combatir y solucionar los factor de riesgo psicosocial
gue implica, es una necesidad orientada a mejorar la salud y la calidad de vida

de las personas y por consecuencia mejorar el clima organizacional.

Derivado de la constante evolucion en la dinamica organizacional y por
consecuencia el surgimiento de wuna diversidad de exigencias a los
trabajadores, la demanda en el trabajador pasa de ser so6lo una actividad fisica,
a ser también una actividad mental, se requieren de nuevas habilidades
organizacionales para lograr mayor eficiencia en el desempefio de las
actividades laborales, por lo que dicha actividad ocupa un procesamiento
distinto de la informacion y participacién en la solucion de problema (Gil-Monte,

2005).
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Procedente de esta situacion y la exposicion cada vez mayor de un estrés
laboral crénico, emerge el Sindrome de Desgaste Ocupacional (SDO), como
una forma en que los trabajadores se perciben agotados por la continua
presion en su trabajo, lo que provoca sentimientos de impotencia para hacer

frente a las situaciones que enfrentan en su ambiente laboral (Gil-Monte, 2005).

3.2 Definiciones

Freudenberger (1974), considera que el Burnout se trata de un estado de fatiga
o si bien una frustracién que surge de la dedicacién a una causa, forma de vida
o relacion en la que no produce el esperado esfuerzo. Puede verse como un
fracaso adaptativo individual por el desgaste y agotamiento de los recursos
psicologicos para el afrontamiento de las demandas del trabajo con las
personas. Normalmente no es reconocido y es mal resuelto por quien lo
padece tras de exigencias laborales que determinan un esfuerzo cronico, asi

como insuficientes refuerzos.

La definicion operacional mas utilizada que se emplea para ser referencia al
Burnout es la de Maslach (1976, p.16), que lo describe como “el proceso
gradual de pérdida de responsabilidad personal y desinterés entre sus
compafieros de trabajo”, a partir de esta definicion, el término se utiliza para
referirse al desgaste profesional que sufren los trabajadores de los servicios
humanos (educacion, salud, administraciéon publica, etc.), debido a condiciones

de trabajo que tiene fuertes demandas sociales.

Maslach & Jackson (1981), caracterizé al SDO, en los siguientes tres

elementos:
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I.  Agotamiento emocional: se caracteriza por la pérdida progresiva de
energia, el cansancio, el desgaste y la fatiga fisica que provoca una

sensacion de no poder dar mas de si mismo a los demas.

II.  Despersonalizacion: es una situacion donde se manifiestan y desarrollan
sentimientos negativos y actitudes de cinismo hacia las personas con las
gue se tiene contacto, el trabajador ve a las personas de forma

deshumanizada causada por un endurecimiento afectivo.

lll. Falta de realizacion personal: Incluye acciones negativas hacia su
trabajo y a si mismo, baja autoestima, autoconcepto negativo, evitacion
de las relaciones personales y profesionales e incapacidad para soportar

la presion.

Es una tendencia de los trabajadores a evaluarse negativamente lo que
afecta a la habilidad de realizarse en el trabajo y a la relacion con otras
personas. Como consecuencia se da la impuntualidad, el ausentismo, y

el abandono del trabajo.

3.3 Factores

Edelwich & Brodsky (1980), en su investigacion propone que el Burnout es un
proceso en las que las actitudes y las conductas profesionales cambian de
forma negativa dado al estrés laboral y plantea que este consta de tres fases

evolutivas:

1. Se presenta una situacion de estrés laboral.

2. Se produce un estado de tension psicofisioldgica.
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3. En la tercera fase ocurren cambios de conducta tales como: la tendencia a
tratar a los clientes de forma distanciada y mecéanica, con la anteposicion
clinica de la gratificacion de las propias necesidades al mejoramiento del

servicio al cliente y, no afrontamiento de las tareas estresantes.

Estas fases se deben a su vez al desarrollo del Sindrome de Burnout que

dependen practicamente de tres tipos de factores, estos son:

Variables individuales

El Burnout, segun Edelwich & Brodsky (1980), se manifiesta cuando el deseo
de un individuo al querer marcar una diferencia en la vida del otro se ve
frustrado, las razones por las cuales las personas se dedican a ayudar a los
demas tienen por objetivo confirmar su sentido de poder.

Para efectos del presente estudio, un enfoque de la misma autoria sefiala
gue el tener muy alto entusiasmo inicial, baja remuneracion econdémica sin
tomar en cuenta nivel jerarquico y educacion, no tener apoyo proveniente de la
institucion, el uso inadecuado de los recursos, y ser empleado que no cuenta
con experiencia son variables determinantes para aumentar la probabilidad de

desarrollar el Sindrome de Burnout.

Por lo contrario, con base en sus estudios, Manzano (1998), ha demostrado
gue el ser fijo en un trabajo aumenta el grado de satisfaccion personal, asi
como el nivel de educacion se asocia con mayor frecuencia e intensidad al

cansancio emocional.

Con relacion al sexo femenino parece ser una variable que diferencia las

puntuaciones en Burnout entre hombres y mujeres, sobre todo en las
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dimensiones de agotamiento e ineficacia profesional. Las mujeres puntian mas
alto en agotamiento y en ineficacia profesional que los hombres; en cambio,
hay estudios que muestran la tendencia de los hombres a mostrar mas

actitudes negativas de trabajo.

Retomando el estudio de Kobassa (1982), que plantea la influencia de la
personalidad, nombrandola como “"Personalidad resistente al estrés",
exponiendo que el origen del desgaste profesional se relaciona con el tipo de

trabajo y sus condiciones.

El autor indica que la relevancia de las variables personales implica que

exista un “estilo de conducta ante el estrés”.

El modelo de personalidad de (Kobassa, 1982) denominado "hardy
personality o hardiness”, ha tenido mayor repercusion académica e
investigadora y, plantea que las dimensiones que constituyen la personalidad
resistente son formas de accion y compromiso a partir de las situaciones
reales. Las dimensiones que constituyen la personalidad resistente son, el

compromiso, el control y el reto.

El compromiso hace referencia a la implicacion e identificacién personal con
lo que se hace, reconociendo los propios valores, las metas que guian a la

conducta y la confianza interpersonal con los otros.

El control se refiere a que el individuo esta convencido de que al intervenir
provocara un impacto en el curso de los acontecimientos para su propio
beneficio, aunque sea parcialmente. Por su parte el reto implica que el sujeto

percibe el cambio como una oportunidad para mejorar la situacion actual y/o las
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propias competencias; es decir que incluye flexibilidad cognitiva y tolerancia a

la ambigtiedad.
Variables sociales

La presente variable determina que las relaciones sociales dentro y fuera del
lugar de trabajo se logra amortiguar el efecto de los estresores o por lo

contrario ser fuentes potenciales de estrés.

El apoyo social es fundamental en cualquier caso, como la integracion
social, la percepcién de la disponibilidad de otros para informar o comprender y

la prestacion de ayuda y asistencia material (Manzano, 2002).

Algunas fuentes de apoyo social que Manzano (2002), plantea son la pareja,
familiares, vecinos, amigos, compaferos, superiores 0 supervisores, grupos de
autoayuda, profesionales de servicio y cuidadores, clasificandolos en dos

grupos:
Variables sociales extralaborales

Repetti et al. (1989), afirma que el apoyo familiar, en el hogar, aminora los
efectos estresores menores de la vida diaria, plantea que en general la falta de
apoyo social puede ser un factor de estrés e incluso puede acentuar otros

estresores.

Diversos estudios del Burnout coinciden en la importancia del apoyo de
estos elementos, estos detonan en el sujeto la sensacion de sentirse querido,
valorado y cuidado, la presencia o carencia de estos estimulos generan un

aumento o disminucién del estrés en los individuos, influyendo sobre las
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estrategias de afrontamiento y mejora el estado de animo, la motivacion y la

autoestima de las personas.

Variables organizacionales

Dentro de los factores de riesgo organizacionales se distinguen estresores
relacionados con el control laboral, la demanda laboral, los contenidos del
puesto, el entorno fisico laboral, los aspectos temporales de la organizacion,
las relaciones interpersonales laborales, la inseguridad laboral, el desempefio
del rol, el desarrollo de la carrera, las politicas y clima de la organizacién. Estas
se clasifican en cuantitativas y cualitativas, el primero se refiere a la carga

laboral, y el segundo al tipo y contenido de las tareas laborales.

Para los individuos el exceso de trabajo como la carga laboral
excesivamente baja dentro de la organizacion tienden a ser perjudiciales. Los
niveles altos de sobrecarga laboral objetiva y presion de horaria disminuyen el
rendimiento cognitivo, aumentan el malestar afectivo y aumentan la reactividad
fisiologica, por lo tanto grado de peligro ambiental, la presion y la excesiva

responsabilidad son estresores potenciales (Martinez, 2010).

Otro elemento que se debe de considerar como detonante del Sindrome de
Burnout son las condiciones horarias de trabajo: altas rotaciones, trabajos a
turnos, largas jornadas de trabajo, trabajo nocturno, gran cantidad de horas

extras, jornadas de horas indeterminadas.

El periodo de los turnos y la rotacion se relacionan positivamente con calidad
de suefio, ajuste cardiaco, quejas de salud, satisfaccion laboral, atencién,

rendimiento cognitivo y accidentes (Martinez, 2010).
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Figura 2. Factores que propician el Burnout. Schaufeli, W.B. & Enzmann, D. (1998), The Burnout
Companion to Study and Research: A Critical Analysis, Taylor & Francis, London.

3.4 Medicion

Desde la década de los 80’s se han propuesto multiples investigaciones, cuyo
propasito es formular evaluaciones que midan el Sindrome de Burnout, durante
este proceso se han empleado diversas técnicas. Al inicio, los investigadores
utilizaban las observaciones sistematicas, entrevistas estructuradas y tests
proyectivos, posteriormente se le fue dando mayor importancia a la evaluacion

mediante cuestionarios o autoinformes.

Los autoinfomes son los instrumentos mas utilizados para la evaluacion del
Burnout, y de éstos los preferidos por los investigadores son el Maslach
Burnout Inventory (MBI) (Maslach & Jackson, 1981) y el Burnout Measure

(Pines & Aronson, 1988).
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Como lo hemos revisado en el presente capitulo el Sindrome de Desgaste
Ocupacional (SDO), surge de una exposicion cada vez mayor del estrés laboral
cronico y este emerge como una forma en que los trabajadores se perciben
agotados por la continua presion en su trabajo, lo que provoca sentimientos de
impotencia para hacer frente a las situaciones que enfrentan en su ambiente

laboral (Gil-Monte, 2005).

Las dimensiones del SDO, son integradas en el cuestionario Maslach
Burnout Inventory (MBI) que se utiliza para medir dicho sindrome, elaborado

por Maslach & Jackson (1981).

El MBI como instrumento de medicion de Sindrome de Burnout, plantea una
amplia gama de enunciados sobre emociones y pensamientos con relacion a
su interaccioén en el trabajo. Dicho instrumento es el mas utilizado actualmente,
este se compone por 22 items que miden los tres factores que caracterizan del

Sindrome de Burnout:

e Agotamiento emocional: describe sentimientos de estar agobiado y

agotado emocionalmente por el trabajo.

e Despersonalizacion: describe falta de sentimientos hacia sujetos con los

gue se trabaja y una respuesta impersonal.

e Realizacion Personal: describe sentimientos de competencia vy
realizacion. Segun la ultima edicion del manual de Maslach, Jackson &

Schwab (1996), en la actualidad existen tres versiones del MBI.

MBI-HSS (Maslach Burnoutlnventory-Human Services Survey): especifica

para los profesionistas de la salud que corresponde a la versién clasica
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elaborada en 1986. El presente instrumento esta conformado por tres escalas
gue evaluan la frecuencia con que los profesionistas observan baja realizacién

personal en el trabajo, agotamiento emocional y despersonalizacion.

MBI-ES (Maslach Burnout Inventory-Educators Survey): la version para
trabajadores en el ambito de la educacion, realizado por Maslach et al.
(1996).En esta esta adaptacion cambia la palabra paciente por alumno,
reproduce la misma estructura factorial del MBI-HSS y también mantiene las

mismas escalas.

MBI-GS (Maslash Burnout Inventory-General Survey): la version para las
profesiones que no tienen relacion con el servicio con personas, elaborada por,
Leiter & Schaufeli (1996), el cual se centra en general en la realizaciéon del
trabajo, a diferencia de los primeros dos instrumentos (Gil-Monte 1999; Gil-
Monte, 2002). Cabe mencionar que mantiene la estructura tridimensional del
MBI, sin embargo esta version contiene 16 items, las dimensiones que lo
componen son: eficacia profesional (6 items), agotamiento (5 items) y cinismo

(5 items).

En la actualidad, podemos afirmar que para lograr obtener una apropiada
medicion del SDO, el MBI es el instrumento mas adecuado y con mayor uso en
el mundo, tomando en cuenta las aportaciones que multiples autores han

propuesto para fundar sus dimensiones.

Maslach & Jackson (1986), en dicha escala obtuvo valores de fiabilidad de
Cronbach admisibles, demostré una consistencia interna de a 0.80. En relacion

a la fiabilidad por factores se obtuvieron valores de a 0.90 para el agotamiento
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personal, a 0.79 para la despersonalizacion y a 0.71 para la baja realizacion

personal.

Es importante mencionar que, después de diversos analisis, Villavicencio et
al. (2014), se propuso para la escala EDO un modelo de 11 reactivos, donde
agotamiento estd compuesta por dos items, insatisfaccion cinco items y

despolarizacion con cuatro items, adaptado para poblacion mexicana.

3.5 Repercusiones del SDO en México

En nuestro pais un reporte sefiala que las perdidas asociadas al SDO
constituyen el 0.24% del PIB nacional (De Garcia, et al.,, 2008), lo que
representa una importante fuga de recursos y pérdida en productividad para las

organizaciones.

El SDO puede pasar desapercibido afectando la capacidad los individuos en
su desempefio laboral, problemas de salud complejos, afecta la productividad y

falta de concentracion lo que conlleva errores y accidentes en el trabajo.

Es fundamental que la organizacién reconozca el lado humano y propicie las
mejores condiciones laborales, de lo contrario existira una mayor posibilidad de
riesgo de que el SDO se manifieste en el personal, una estrategia adecuada
para mitigarlo efectivamente es la prevencion mediante la promocion del

Engagement.
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METODO
Método

Planteamiento del problema

En las ultimas cinco décadas con la llegada de la globalizacibn que ha
provocado un mercado cada vez mas exigente y rapidos cambios en las
organizaciones, las empresas comenzaron a exigir mejores resultados a sus
trabajadores lo que ha derivado en una mayor competencia y al progreso de
dinamicas que implican reestructuraciones drasticas en los procesos laborales,
el trabajo transita de ser motivacion, satisfaccion y realizacion profesional, a ser
también fuente de preocupacién, estrés y enfermedad para el ser humano, lo
que pueden producir eventos adversos en la salud en los empleados.

Algunas de las exigencias impuestas a los trabajadores tienen relacion
directa con su salud, tanto en el aspecto fisico como en el psicolégico, al incluir
una cadena de reacciones complejas a nivel biolégico, psicoldgico y social en
la que los recursos de cada individuo se pueden agotar hasta llegar a la
extenuacion. Este proceso, que se inicia con el estrés ocupacional, comprende
situaciones del ambiente de trabajo que amenazan las necesidades de
realizacion personal y profesional o la salud fisica o mental, lo que perjudica la
integracion con el propio ambiente de trabajo.

Segun los resultados de una investigacion realizada por La Asociacion
Americana de Psicologia (2005), el estrés esta afectando enormemente a las
personas, contribuyendo al surgimiento de problemas de salud, relaciones

deficientes y pérdida de productividad laboral, dos de cada tres empleados
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encuestados en esta investigacion revelaron que el trabajo tiene un impacto
significativo en sus niveles de estrés (Alvarez, et al., 1991).

Un reporte realizado en el 2002 por la Agencia Europea para la Seguridad y
Salud en el Trabajo afirmo que “es cada vez mayor el porcentaje de
trabajadores que estan siendo afectados por el estrés en diversas actividades
econdémicas” (Alvarez, et al., 1991).

Como resultado del padecimiento continuo del estrés laboral se encuentra el
Burnout, como “un tipo de estrés cronico derivado del contexto asistencial,
organizacional o académico que se caracteriza por agotamiento, cinismo y baja
auto eficacia” (Gil-Monte, 2003).

En el 2014 articulos publicados en México por Ciencia-UNAM y la Jornada,
se estima que mas del 40% de los trabajadores mexicanos son afectados por el
SDO, considerado ya un problema de salud publica en el pais, ademas
referente al estrés ocupacional (Burnout) se han realizado diversos estudios en
los distintos campos de actuacion profesional, donde existe una gran inquietud
sobre la influencia de las contingencias del trabajo en la salud y en el bienestar
de las personas (Lipp, 2007).

Otros datos de relevancia publicados por la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) manifiestan que México es el pais con el mayor porcentaje de
estrés vinculado con el trabajo, ya que de los 75,000 infartos registrados en el
2016, el 25% son provocados por el estrés laboral. Ademas, el 75% de los
trabajadores mexicanos padecen de este mal Organizacién Internacional del

Trabajo (OTI, 2016).
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Aunado a lo anterior, histéricamente la psicologia ha encaminado su area de
estudio principalmente en la comprension de patologias y las enfermedades
mentales, Seligman (1992), que la psicologia se ha centrado casi
exclusivamente en solucionar problemas y trastornos, y no en la meta
complementaria que es mejorar la calidad de vida de las personas (citado por
Salanova y Schaufeli, 2009), este gran énfasis de la psicologia clasica en la
enfermedad la ha hecho descuidar los aspectos positivos, tales como el
bienestar, el contento, la satisfaccion, la esperanza, el optimismo, el flujo y la
felicidad, ignorandose los beneficios que estos presentan para las personas
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

En el contexto anterior y con la necesidad de un cambio del enfoque de
estudio, surge la psicologia positiva, una rama de la psicologia de reciente
aparicion que busca comprender, a través de la investigacion cientifica, los
procesos que subyacen a las cualidades y emociones positivas del ser
humano, durante tanto tiempo ignoradas por la psicologia. Esta busca aportar
nuevos conocimientos, ayudar a resolver los problemas de salud mental y
brindar alcances para obtener una O6ptima calidad de vida y bienestar,
proporcionando una nueva mirada centrada en las cualidades positivas,
identificando factores importantes para el ser humano, como son el bienestar
subjetivo, el optimismo y la felicidad Seligman & Csikszenmihalyi (2000).

En los dltimos afos, los investigadores han centrado su atencion en el
estudio de los contenidos de la Socializacion Organizacional, recalcando que la
Socializacion es fundamentalmente un proceso de aprendizaje, y encuentran

evidencia empirica que muestra que el aprendizaje esta asociado con mejores
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resultados (Bauer, Morrison & Callister, 1998). Ademas, se han desarrollado
herramientas para evaluar conceptos como la Socializacion Organizacional y
Engagement, totalmente opuestos al Burnout (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma & Bakker, 2002), cuyo principal detonador es el estrés, como lo hemos
revisada en esta investigacion.

A partir de lo plasmado, surge el interés por realizar el presente estudio que
nos permita descubrir por medio del empleo de instrumentos provenientes de la
psicologia positiva si es posible generar en los trabajadores mexicanos mejores
niveles de Engagement y reducir Burnout.

Tomando como referencia las ideas antes expuestas, se establece como
objetivo general de la presente investigacion, determinar si se le fue aplicado
un Proceso de Onboarding a la poblacion de estudio y de ser asi, determinar si
este Proceso de Socializacion Organizacional tiene relacion entre las

dimensiones de Compromiso Laboral y Desgaste Ocupacional.

Justificacion

Como hemos revisado con anterioridad en esta investigacion, México es uno
de los paises con mayores indices de estrés laboral y enfermedades
relacionadas con las largas jornadas de trabajo, una de los principales
padecimientos es el Sindrome de Burnout que se detecta por estrés, cansancio
fisico y mental crénico, actitud fria y despersonalizada, deshumanizacion,
cinismo y sentimientos de inadecuacion a las tareas a desarrollar. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OTI, 2016), hasta 75 por ciento de los

trabajadores mexicanos sufre estrés laboral.
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Con el desarrollo de las nuevas técnicas y conocimientos propuestos por la
Psicologia Positiva cuyo proposito es propiciar la construccion o adaptacién de
las cualidades positivas en la conducta del ser humano (Seligman &
Csikszentmihaly, 2000), bajo este principio, el presente estudio se enfoca mas
en las fortalezas y el funcionamiento 6ptimo de las personas frente a otras
perspectivas mas centradas en los aspectos que funcionan mal o las
debilidades.

Relacionado a lo anteriormente expuesto, cada dia son mas las
organizaciones que se ocupan por la salud y el bienestar emocional de su
personal, debido a que éste es un factor determinante que se ve reflejado en su
desempeiio y por ende en la competitividad de la empresa.

Por lo tanto, la presente investigacion surge con el propoésito de impulsar
nuevos conceptos y constructos psicologicos que nos permitan dar respuesta y
solucion a la nueva realidad a la que se enfrentan los trabajadores dentro de
las organizaciones.

En congruencia a lo anterior expuesto, la investigacion esta centrada en la
hipotesis propuesta y expone que por medio de la implementacion de un
adecuado Programa de Socializacidon Organizacional (Onboarding) se logra
una mayor indice de Engagement en los trabajadores de las organizaciones en
México y en consecuencia se reduce el Burnout, y por lo tanto el estrés laboral
lo que genera un incremento en el bienestar y la calidad de vida de los

empleados.
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Pregunta de investigacion

P1. ¢Existe relacion entre la presencia o ausencia de un Proceso de
Socializacion Organizacional (Onboarding) que altere las dimensiones de
Compromiso Laboral (Engagement) y Sindrome de Desgaste Ocupacional

(Burnout) en la poblacién de estudio?

Objetivo general del proyecto
Determinar si este Proceso de Socializacién Organizacional tiene relacion entre
las dimensiones de Compromiso Laboral y Sindrome de Desgaste

Ocupacional.

Objetivos especificos

e |dentificar, dentro de la poblacién de estudio, el grupo que ha recibido el
Proceso de Onboarding dentro de la organizacion.

e Identificar el nivel de Compromiso Laboral y el Sindrome de Desgaste
Ocupacional tanto en la poblacion que recibié el Proceso de
Socializacion Organizacional como en el que no lo recibié.

e Determinar si el Proceso de Socializacién Organizacional tiene un efecto
diferencial entre los puntajes de Compromiso Laboral y el Sindrome de
Desgaste Ocupacional en las dos muestras.

Hipodtesis

Hi: Al implementar un Proceso de Socializacién Organizacional (Onboarding)
para los trabajadores de una empresa se incrementaran los niveles de
Compromiso Laboral (Engagement) y se disminuira los indices del Sindrome

de Desgaste Ocupacional (Burnout).
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Ho: Al implementar un Proceso de Socializacion Organizacional (Onboarding)
para los trabajadores de una empresa se disminuira los niveles de Compromiso
Laboral (Engagement) y se incrementara los indices del Sindrome de Desgaste
Ocupacional (Burnout).

Definicion conceptual de las variables

Variable Independiente:
La aplicacion del Proceso de Socializacion Organizacional (Onboarding)

El Onboarding no es un programa de capacitacion, sino un proceso de
integracion que ayuda a que los recién llegados se conviertan en miembros
integrados de su organizacion. Como parte del proceso de incorporacion, los
nuevos miembros aprenden los conocimientos, habilidades y comportamientos
gue necesitan para tener éxito y ser productivo en su trabajo (Bauer 2010).
Variable Operacional

La aplicacion del Proceso de Socializacion Organizacional (Onboarding)
Un Proceso adecuado de Socializacion Organizacional aborda todos los
atributos que constituyen completamente la integracion a la cultura
organizacional a los nuevos empleados, Este proceso comienza cuando un
nuevo empleado recibe su oferta de empleo y termina después del primer afio

de empleo.

Las fases del Proceso de Socializacién Organizacional son;

e Antes del primer dia: se da inicio a la bienvenida y se le informa al

trabajador sobre la documentacion y logistica.

e Orientacion del primer dia: inducciébn a la cultura organizacional y

presentacion de empleados.
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e Primera semana: adaptarse al trabajo, desempefio del trabajador y

obtener expectativas.

e Noventa dias: obtener y proporcionar retroalimentacion en su rol para

minimizar el sentido de incertidumbre.

e Un afo: reconocer

brindandole herramientas para ser lo mas independiente y seguro en su

proceso de integracion al puesto de trabajo.

MODELO DE ONBOARDING

las contribuciones positivas del

PRINCIPIOS

(Alinear a la mision y la vision

Conectar la cultura, las metas estratégicas y prioridades

Aplicar a todos los empleados

FASES DEL PROCESO Y ACTIVIDADES CLAVE

Antes del primer dia

Orientacidn del primer dia

90 dias

+ Bienvenida personal al
empleado

- Comunique la logistica
del primer dia al
empleado
Em a

cipaci
acceso al portal en
linea

+ Prepararse para el
empleado

* Concéntrese en

compartir la misién y
los valores

+ Incorporar el liderazgo
= Orientar a los

empleados a las
normas de
organizacion y de
oficina

- Presentar patrocinador

de empleados

= Satisfacer los

requisitos inmediatos
para el empleo

« Asegurar la

participacion directiva

* Establezca expectativas

de desempefioy.
alcances de trabajo

« Asignar un trabajo

significativo

+ Comunicar recursos o

redes requeridos para
el trabajo

* Proporcionar
formaci6n esencial

- Supervisar el
rendimiento y
proporcionar

* Reconocer las

contribuciones
positivas de los
empleados

+ Proporcionar
i i6n formal e

= Obtener

informal sobre el

mpefi

+ Crearplande

desarrollo de
empleados

RESULTADOS

Alto nivel de satisfaccion laboral de los empleados

Retencion de empleados de alto rendimiento

Empleado Engaged y compromiso continuo

Figura 3. Modelo de Onboarding. Hamilton, B. (2008). Getting On Board a Model for Integrating and

Mayor rapidez en la productividad

Engaging New Employees. Partnership for Public Service Sitio web:
https://ourpublicservice.org/publications/download.php?id=147

Variable Dependiente: Socializacién Organizacional (Onboarding)

Se define como el

colaboradores para conocer lo que es importante en una organizacion o algun
area de la misma (Schein, 1968), donde los individuos aprenden la cultura y los
valores de su nuevo trabajo y adquiere las actitudes, comportamientos y

conocimientos para participar como un miembro activo de una empresa (Van &

Schein, 1979).
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Definicion operacional

Variable Dependiente: Socializacién Organizacional (Onboarding)

Es el resultado obtenido de la aplicacion de la Escala OSI (Taormina, 1994).
Alta puntuaciéon en los cuatro factores que integran la escala (entrenamiento,
comprension, apoyo de los compafieros y perspectivas a futuro) son
indicadores de Socializacion Organizacional favorable, con la version adaptada

por Villavicencio et al. (2014).

Variable Dependiente: Compromiso Laboral (Engagement)

Estado mental psicologico positivo relacionado con el trabajo (Shaufeli &
Bakker, 2003), que esta caracterizado por un elemento fisico (vigor), emocional

(dedicacién) y cognitivo (absorcién) (Salanova y Llorens 2008).

Variable Dependiente: Compromiso Laboral (Engagement)

Es la puntuacion obtenida de las respuestas de la Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli et. al., 2002), incluyendo las tres
dimensiones que la componen: vigor, dedicacion y absorcion, siendo positivos
los resultados suponen percibirse vinculado con el trabajo, adaptada a

poblacion mexicana Villavicencio et al. (2014).

Variable Dependiente: Sindrome de Desgaste Ocupacional (Burnout)

Es la respuesta al estrés emocional crénico de tratar extensivamente con otros
seres humanos, el proceso gradual de pérdida de responsabilidad personal y
desinterés entre sus compafieros de trabajo. Sindrome tridimensional

caracterizado por los siguientes componentes, agotamiento emocional,
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despersonalizacion y sentimientos de inadecuacion profesional, los tres
elementos estan ligados entre si a través de una relacion hipotéticamente
asimétrica en la que el primero conduce a los otros dos (Maslach & Jackson

1981).

Variable Dependiente: Sindrome de Desgaste Ocupacional (Burnout)

Es la puntuacion obtenida de las respuestas de la Escala EDO (Uribe et al.,
2010), donde bajos resultados obtenidos en eficacia profesional, altos indices
en agotamiento y en cinismo suponen percibirse desgastado por el trabajo,
version adaptada a la poblacibn mexicana compuesta por 11 reactivos

Villavicencio et al. (2014).

Tipo de estudio

Descriptivo- correlacional (Kerlinger & Lee, 2002).

Descriptivo: se buscéd especificar propiedades, caracteristicas y rasgos

fundamentales de la poblacion de estudio para someterlo a un analisis.

Correlacional: se midié el grado de asociacion de variables mediante un patrén

predecible de la poblacién de estudio.

Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacibn es no experimental (Ex post facto),
debido a que no existi6 una manipulacién deliberada de las variables
independientes ya que so6lo se fueron observados los fendmenos en su

ambiente natural para ser analizados posteriormente (Kerlinger & Lee, 2002).
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Muestra

Esta conformada por un total 172 participantes, trabajadores mexicanos activos
de dos distintas empresas transnacionales, donde 95 (55%) participantes
recibieron un Proceso de Onboarding al ingresar a la empresa y 77 (45%)

participantes no lo recibio.

Tipo de muestreo

No fue probabilistico intencional debido a que la seleccién de los participantes
no dependi6 de la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion

(Kerlinger & Lee, 2002).

Criterios de seleccion de la muestra

Trabajadores mexicanos de organizaciones privadas transaccionales, mayores
de edad, de diferentes areas, de diversos tipo de contrato laboral y con

diversidad de variables sociodemograficas.

Instrumentos Dependientes

Escala Socializacibn Organizacional (Organizational Socialization
Inventory, OSI).

Adecuado para poder implementarlo en la poblacion mexicana por Villavicencio
et al. (2014). Este instrumento refleja la interaccidén dinamica entre el empleado
y la organizacion y posibilita evaluar tanto las percepciones de éste, como los
esfuerzos de su organizacion en dicho proceso. Esta compuesto por 17

reactivos, distribuidos en cuatro dimensiones (una dimension de cinco
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reactivos) entrenamiento y tres dimensiones, comprension, apoyo de los
compafieros y percepcion a futuro, (de cuatro reactivos cada uno):

e Entrenamiento: se refiere a la capacidad de adquirir algin tipo de

habilidad o destreza funcional que es requerida para desempefar un

puesto especifico.

e Comprension: denominado aprendizaje o busqueda de informacion.

e Apoyo de los compafieros: se refiere al apoyo emocional, social o

instrumental.

e Perspectivas a futuro: se refieren al grado en el cual los empleados

anticipan las oportunidades de promocion y otros tipos de recompensas.

Tiene formato de respuesta tipo Likert que va desde l=totalmente falso a
5=totalmente verdadero, con los siguientes rangos de puntuacion: Minimo 0-69,

Bajo 70-79, Medio 80-88, Alto 89-100.

Escala de Compromiso Laboral (Utretch Work Engagement Scale, UWES-
12)

Con adaptacion para poblacion mexicana por Villavicencio et al. (2014). Este
instrumento esta diseflado para evaluar el nivel de compromiso entendido
como un estado mental positivo en los trabajadores y esta compuesto por 12

reactivos que a continuacion se describen:

e Vigor (6 reactivos): se refiere a los altos niveles de energia y resiliencia,
la voluntad de dedicar esfuerzos, no fatigarse con facilidad, y la

persistencia frente a las dificultades.
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Dedicacion (3 reactivos): se refiere al sentido o significado del trabajo, a
sentirse entusiasmado y orgulloso por su labor, y sentirse inspirado y

retado por el trabajo.

Absorcién (3 reactivos): se refiere a estar felizmente inmerso en su
trabajo y presentar dificultad para dejarlo, de tal forma que el tiempo

pasa rapidamente y uno se olvida de todo a su alrededor.

Tiene un formato de respuesta tipo Likert que va desde 0= nunca o ninguna

vez a 6= siempre o todos los dias, con los siguientes rangos de puntuacion:

Minimo 0-85, Bajo 86-102, Medio 103-112, Alto 113-119.

Escala de Desgaste Ocupacional (Maslach Burnout Inventory, EDO)

Este instrumento fue disefiado para poblacién mexicana (Villavicencio et al.,

2014) y mide las tres dimensiones del SDO y cuenta con 11 reactivos de

opcion multiple:

Agotamiento Emocional (2 reactivos): se refiere a sentimientos de
incapacidad de dar mas de uno mismo emocionalmente hablando, asi

como una reduccion de los recursos emocionales del individuo.

Despersonalizacion (4 reactivos): implica distancia del trabajo,

sentimientos y actitudes cinicas ante los demas.

Insatisfaccion de logro (5 reactivos): se refiere a la reduccion de los

sentimientos de logro y la auto competencia respecto al trabajo.
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Formato de respuesta tipo Likert, con cinco opciones de respuesta que van
de “totalmente de acuerdo” a “totalmente en desacuerdo”. Dicha escala cuenta
con instrucciones y es auto aplicable. Adicionalmente se ha encontrado que

tiene una confiabilidad del 0.89 (Uribe, 2008).

Procedimiento

Se realizé una visita y peticion por escrito a la Direccion de Recursos Humanos
de dos empresas trasnacionales para que se permitiera aplicar los
instrumentos de medicion de la escala OSI (Organizational Socialization
Inventory), UWES (Utretch Work Engagement Scale) y EDO (Maslach Burnout
Inventory) respectivamente, ademas de una bateria compuesta por una seccién
de datos sociodemogréaficos dejando en claro que la finalidad de este ejercicio
era académicos.

Posteriormente el permiso se otorgd por parte de las empresas haciendo la
solicitud de mantener los datos de los trabajadores y de la empresa de manera
confidencial. Se realizé un programa en conjunto con las empresas para aplicar
las pruebas, donde se realizaron el total de las pruebas en cuatro sesiones en
distintos horarios en cada una de las empresas para concluir en un periodo de
no mas de un mes.

Los instrumentos fueron aplicados de manera individual, previo a la
aplicacion se les informo que el propodsito del ejercicio era con fines
académicos, se les oriento para el llenado de los mimos y se les hizo saber que
la actividad les tomaria entre 15 a 20 minutos, donde a lo largo de un mes se

recolectaron 172 pruebas.
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RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos en este estudio,
para el cual se utilizé el programa estadistico SPSS Version 24.0 para
Windows, y asi poder analizar los resultados obtenidos de la muestra. La
muestra de estudio estuvo conformada por la participacién de 172 trabajadores,
de los cuales 54 (31%) fueron mujeres y 118 (69%) hombres, entre 20 y 60
afios, con niveles de puesto; Operativo (28%), Supervisor (27%), y

principalmente Coordinador (43%), Otros (2%) (ver tablas 1 a la 6).

Tabla 1
Frecuencias de Sexo
Frecuencia Porcentaje

Femenino 54 31%
Masculino 118 69%
Total 172 100%
Tabla 2
Frecuencias de Edad

Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afios 54 31%
31 a 40 afos 54 31%
41 a 50 afnos 54 31%
51 a 60 afios 8 6%
61 a 70 afos 2 1%
Total 172 100%
Tabla 3
Frecuencias de Puesto

Frecuencia Porcentaje
Operativo 48 27%
Coordinador 72 43%
Supervisor 45 27%
Jefes 1 1%
Otros 3 2%
Total 172 100%
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Tabla 4

Frecuencias de Antiguedad Laboral

Frecuencia Porcentaje
0 a1 afios 33 19%
1 a 3 afios 36 21%
3 a 6 afios 27 16%
6 a 10 afios 23 13%
Mas de 10 afios 53 31%
Total 172 100%
Tabla 5
Frecuencias de Estado Civil

Frecuencia Porcentaje
Soltero 64 37%
Casado 97 57%
Union libre 9 5%
Viudo 2 1%
Total 172 100%
Tabla 6
Frecuencias de Aplicacion de Onboarding

Frecuencia Porcentaje
Si 95 55%
No 77 45%
Total 172 100%

Se calculo el alfa de Cronbach de los tres instrumentos empleados, para lo cual
el OSI obtuvo una consistencia interna de a=.92, el UWES a=.89, y el EDO

a=.65, lo cual indican que las escalas tienen buena consistencia interna.
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Los datos obtenidos de la aplicacion de las escalas permitieron encontrar lo

siguiente:

De igual manera, se obtuvo la tabla normativa del OSI, utilizando el criterio
de cuartiles (ver tabla 7) (Villavicencio, Jurado & Aguilar, 2014), obteniendo los
resultados de las figuras 4 y 5, notdndose una diferencia importante en los
resultados de prueba OSI, donde la poblacién de estudio a la que le fue
aplicado un Proceso de Onboarding (55%) donde se muestra el 42% con un
alto nivel de Socializacibn Organizacional (ver figura 4) y por otro lado la
poblacion de estudio a la cual no se le aplico un Proceso de Onboarding (45%)
(ver figura 5), mostro un porcentaje menor que en el valor alto de Socializacién
Organizacional (19%).

Tabla 7

Tabla normativa de Socializacién Organizacional (OSI)

Escala Valores
Minimo=0-56

O] Bajo=57-65
Medio=66-73
Alto=74-85

GRUPO CON SOCIALIZACION ORG.

Minimo
7%

Figura 4. Grafica circular de porcentaje de la muestra en las dimensiones de OSI con el Proceso de
Onboarding.
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GRUPO SIN SOCIALIZACION ORG.
Minimo
16%

Bajo
27%

Figura 5. Grafica circular de porcentaje de la muestra en las dimensiones de OSI sin el Proceso de
Onboarding.

También, para poder determinar qué nivel de Socializacién Organizacional
tiene cada uno de los grupos de la poblacién de estudio a los que les fue
aplicado un Proceso de Onboarding y a los que carecieron de este proceso, se
aplic6 una prueba t-Student, donde, la aplicacion se asumieron varianzas
iguales (Levene sig. .177). Se encontré diferencia significativas por los dos
grupos t 7o) = 3,284 sig. ,001 d=.49.Se realiz6 una gréfica de caja ,donde se
muestra los valores mas bajos de Socializacion Organizacional en la poblacién
de estudio donde no se aplicé el Proceso de Onboarding y por el contrario se
encontraron niveles mas altos en el grupo de que le fue aplicado el Proceso de

Socializacion.
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Figura 6. Grafica de caja con dos grupos de poblacion, los que si 'y no se aplic6 el Proceso de
Onboarding, con la prueba OSI.

Se expone en una tabla normativa la calificacion del UWES para conocer el
nivel de Compromiso Laboral de la poblacién en cuestion (tabla 8), se realizo
un analisis de frecuencia donde el primer cuartil es para valores minimos,
segundo para bajos, tercero para medios y cuarto para altos. Los resultados
reflejan que los trabajadores a los que se les fue aplicado un Proceso de
Onboarding (55%) denotaron estar con un nivel alto de Engagement (88 %)
(ver figura 7), y en la poblacién de estudio que no fue aplicado el Proceso de

Onboarding obtuvo un nivel menos significativo de Engagement (74 %) (ver

figura 8).
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Tabla 8
Tabla normativa del UWES

Escala Valores
Minimo=0-57

UWES Bajo=58-68
Medio= 69-76
Alto= 77-84

GRUPO CON SOCIALIZACION ORG.

Minimo
1%

Figura 7. Gréfica circular de porcentaje de la muestra de aplicacion de OSI con diversos valores de
Compromiso Laboral de acuerdo al UWES.

GRUPO SIN SOCIALIZACION ORG.

Minimo

6% /- Bajo
T

Figura 8. Gréafica circular de porcentaje de la muestra Compromiso Laboral de acuerdo al UWES sin
aplicacion de Onboarding.
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Se puede observar en las siguientes graficas (ver figura 9 a la 11) el nivel que
tiene cada una de las variables de UWES (vigor, dedicacion y absorcién) de la
poblacion de estudio a los que se les fue aplicado un Proceso de Onboarding y

a los que carecieron de este proceso.
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Figura 9. Gréfica de caja nivel de vigor (factor UWES) que presenta la poblacién de estudio con y sin
Proceso de Onboarding.

Se asumieron varianzas desiguales (Levene sig. .009), se encontraron
diferencias establecidas significativas por los dos grupos t (124.046) =3,072 sig.
,003 d= .48. Se puede diferenciar entre las dos poblaciones que los niveles de
vigor mas altos se encontraron en la poblacion con aplicacién de Proceso de

Onboarding.
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Figura 10. Gréfica de caja nivel de dedicacion (factor UWES) que presenta la poblacién de estudio con y
sin Proceso de Onboarding.

Se asumieron varianzas iguales (Levene sig. .269), se encontraron diferencias
establecidas significativas por los dos grupos t @70 = ,394 sig. ,694 d= .05. El
factor dedicacion obtuvo diferencias moderadas entre las dos poblaciones de
estudio, pero con una diferencia positiva notoria con la muestra que cuanta con
aplicacion de Proceso de Onboarding porque mostro una media 14,82 respecto

a la otra poblacion que presento una media de 14,65.
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Figura 11. Gréfica de caja nivel de absorcion (factor UWES) que presenta la poblacién de estudio con y
sin Proceso de Onboarding.

Se asumieron varianzas iguales (Levene sig. .367), se encontraron diferencias
establecidas significativas por los dos grupos t (170) = 4.404 sig. ,000 d= .67. Los
niveles de Absorcién presentaron valores mas altos en la mayoria de la
muestra con aplicacion del Proceso de Onboarding y valores mas bajos en la

mayoria de la muestra sin proceso.

Para conocer el nivel de SDO en la poblacién de estudio, se tomd como base la
tabla normativa, donde la (fase 4) se refiere a Desgaste Ocupacional muy alto
‘quemado”, la (fase 3) a Desgaste Ocupacional alto “en peligro”, la (fase 2)
hace referencia a Desgaste Ocupacional regular “normal” y por ultimo la (fase

1) a Desgaste Ocupacional bajo “sano”.
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Se muestra la tabla normativa de calificaciones del EDO utilizando el criterio
de cuartiles (ver tabla 9), donde se obtuvieron los resultados de las figuras 12 y
13, donde se observa en la figura 12 la existencia de una porcentaje bajo de
“Quemado” (3%) con la poblacion que se le aplico un Proceso Onboarding,
también, en la muestra que se expone en la figura 13 no existe un Proceso de
Onboarding y la mayoria de esta poblacién de estudio presenta estar “En

Peligro” (23%) y “Quemado” (39%).

Tabla 9
Tabla normativa del EDO
Escala Valores
Bajo/Sano=0-31
EDO Regular/Normal=32-36

Alto/En Peligro= 37-41
Muy Alto/Quemado= 42-66
Nota: Villavicencio, Jurado & Aguilar, 2014.

GRUPO CON SOCIALIZACION ORG.

Muy Alto/Quemado
3%

Alto/En
Peligro
12%

Regular/Nor
mal
26%

Bajo/sano
59%

Figura 12. Gréfica circular de porcentaje de la muestra en las fases de SDO con aplicacién del Proceso
Onboarding.
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GRUPO SIN SOCIALIZACION ORG.

Bajo/sano
14%

Muy

Alto/Quema
do

39%

Regular/Nor
mal
24%

Alto/En Peligro
23%

Figura 13. Gréfica circular de porcentaje de la muestra en las fases de SDO sin el Proceso de
Onboarding.

A continuacién se presenta en las siguientes graficas (ver figura 14 a la 16) el
nivel que tiene cada una de las variables del instrumento EDO (agotamiento,
insatisfaccion y despolarizacion) de la poblacién de estudio a los que se les fue
aplicado un proceso de Onboarding y a los que carecieron de este proceso. En
las gréficas (ver figura 14 a la 15), se encuentran sesgo negativo o bien los
bigotes son mas largos hacia los valores mas bajos de los factores agotamiento

e insatisfaccion.
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Figura 14. Gréfica de caja nivel de agotamiento (factor EDO) que presenta la poblacion de estudio con'y
sin Proceso de Onboarding.

Se asumieron varianzas iguales (Levene sig. .854), se encontraron
diferencias establecidas significativas por los dos grupos t @7o) = -6.484 sig.

,000 d= -.98.
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Figura 15. Gréfica de caja nivel de insatisfaccion (factor EDO) que presenta la poblacion de estudio con

y sin Proceso de Onboarding.

Se asumieron varianzas desiguales (Levene sig. .00), se encontraron

diferencias establecidas significativas por los dos grupos t (103,375 = -5,149 sig.

,000 d=-.81.
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Figura 16. Gréfica de caja nivel de despolarizacion (factor EDO) que presenta la poblacion de estudio
con y sin Proceso de Onboarding.

Se asumieron varianzas desiguales (Levene sig. .001), se encontraron
diferencias establecidas significativas por los dos grupos t (63.462) = -3,273 Sig.

,001 d= -.49.

En la tabla 10 se realiz6 el analisis de correlacion de Pearson para identificar la

relacion del Proceso de Socializacion Organizacional con los dimensiones de
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UWES (vigor, dedicacion y absorcion) y EDO (agotamiento, insatisfaccion y

despolarizacion).

Se presenta a continuacion los resultados:

Tabla 10
Proceso de Onboarding y la relacion de los factores de UWES y EDO.

Onboarding
Compromiso laboral (UWES):
Vigor 408**
Dedicacion 2057
Absorcién 238
Desgaste Ocupacional (EDO)
Agotamiento -.190*
Insatisfaccion -.256**
Despolarizacion 015

*La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se encontré que la Socializacion Organizacional (Onboarding) manifesto tener
una relacion positiva significativa con los tres factores que integran el
instrumento UWES (vigor, dedicacion y absorcion), con un nivel de significancia

estadistica < 0.05.

Ademas se puede observar que dos de los tres factores que integran al EDO
(agotamiento e insatisfaccidon) muestran una relacion estadistica negativa con

un nivel de significancia estadistica < 0.05. a la Socializaciéon Organizacional.

No obstante no se encontré relacion estadisticamente significativa entre la

dimensién despolarizacion (EDO).

83



DISCUSION

La presente investigacion se realizd con el propésito de generar aportaciones
de relevancia para el estudio de la Psicologia Positiva (Salanova, Schaufeli,
Llorens, Peird y Grau, 2000), en el campo organizacional a través del estudio
de distintos fendmenos que impactan de formas diversas en la salud de los
trabajadores y, por consecuencia, en la productividad de las organizaciones,
por ejemplo, tal y como asegura Zahrly & Tosi (1989), el uso estratégico de un
Proceso de Onboarding, es uno de los métodos mas eficaces que la
organizacion puede implementar para mejorar la eficacia de sus sistemas de
gestién de talentos, en congruencia, el presente trabajo tiene como objetivo,
determinar en la poblacion de estudio a que individuos les fue aplicado un
Proceso de Onboarding, que niveles de Socializacién Organizacional presentan
derivado de dicho Proceso y la relacion que tiene entre las dimensiones de

Compromiso Laboral (Engagement) y Desgaste Ocupacional (Burnout).

De acuerdo con los resultados obtenidos, podemos encontrar que la
poblacion de estudio, a la que se le fue aplicado un Proceso de Onboarding
obtuvo el 42% un nivel alto de Socializaciébn Organizacional, el 31% un nivel
medio, el 20% niveles bajos y el 7% un minimo. Para Engagement, el 88% la
poblacion posee un nivel alto, el 9%, un nivel medio, el 1% muestra nivel
minimo y el 2% un nivel bajo, con base en estos resultados podemos notar que
a la mayoria de la poblacion que se le fue aplicado el Proceso de Socializacion

Organizacional (Onboarding) obtuvo muy altos niveles de Engagement, tal y
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como investigaciones previas han sefalado la existencia de mayores niveles de
Engagement en los nuevos trabajadores cuando estos posean un mayor
puntaje en alguno de los cuatro dominios de la Socializacion Organizacional
(Lisbona, Morales & Palaci, 2009). Referente a Burnout se observé que existen
un bajo porcentaje de personas que padece de este sindrome, con tan solo el
3% de la muestra que presenta un nivel muy alto o en peligro, el 12% alto o

guemado, el 26% un nivel normal o regular y el 59% un nivel sano.

Por el contrario, a la poblacién de estudio que no se le fue aplicado un
Proceso de Onboarding dentro de la organizacion donde labora, mostro solo el
19% un nivel alto en Socializacion Organizacional, el 39% un nivel medio, el
27% niveles bajos y un 19% de la poblacién un nivel minimo. Relativo a los
niveles de Engagement, el 74% de los trabajadores resulto con un nivel alto de
Engagement, el 12% nivel medio, el 8% un nivel bajo, y el 6% un nivel minimo.
En Burnout, se incrementaron los niveles mostrando un 39% de la poblacion
con nivel muy alto o en peligro, el 23% alto o quemado, nivel regular el 24% y

sano 14%.

Con los datos que se han expuesto, podemos determinar que se acepta la
hipétesis planteada en esta investigacion, donde se presume que al
implementar un Proceso de Socializacion Organizacional (Onboarding) para los
trabajadores de una empresa, se incrementaran los niveles de Compromiso
Laboral (Engagement) y se disminuira los indices de Desgaste Ocupacional
(Burnout), por el contrario, aquellos empleados que no contaron con este
Proceso de Onboarding, manifestaron tener un menor grado de Engagement y

mayores indices del Sindrome de Burnout.
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También se realiz6 una prueba t-Student para poder diferenciar el impacto
gue generd en los trabajadores de dos empresas transnacionales el haber
tenido o0 no un Proceso de Onboarding y qué tanto influye en las variables
Socializacién Organizacional, Engagement y Burnout. Se encontr6é que hay una
varianza de igualdad (Levene sig. .177) entre las variables de aplicacion del
Proceso de Onboarding y Socializacion Organizacional y un nivel de
significancia de .001. Los datos que se obtuvieron de una grafica de caja,
muestran que a la poblacion de estudio que se le fue aplicado un Proceso de
Socializacién Organizacional presento datos positivos que vinculan valores mas
altos de Socializaciébn Organizacional, ademas la correcta aplicacion de un
Proceso de Socializacién Organizacional puede conducir a un mayor
Engagement de los trabajadores (Afsanepurak, Rasool, Seyfari, & Zeinab,
2012), en cambio la poblacion que carecié del Proceso de Onboarding, obtuvo
una curva mas larga hacia los valores mas bajos de Socializacion

Organizacional.

Para el instrumento UWES, en los factores vigor, dedicacion y absorcién los
datos obtenidos para vigor mostraron una varianza desigual de .009 y un nivel
de significancia de .003, para el factor dedicacién se asumié igualdad varianza
de .269 y un nivel significativo de .694, por parte del factor absorcién se obtuvo
una varianza de igualdad de .367 y un nivel significativo de .000. En general la
prueba de UWES obtuvo un nivel significativo bilateral de .006. En la gréafica de
caja para los factores vigor, dedicacion y absorcion se realizé una comparativa

de las dos poblaciones (con y sin Proceso de Onboarding) donde se mostré
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similitud en los resultados, pero es importante destacar que la tendencia para la

poblacién con aplicacion de Onboarding es ascendente de manera positiva.

Por otro lado se obtuvo para los tres factores de EDO (agotamiento,
insatisfaccion y despolarizacion) los siguientes resultados; agotamiento asumio
varianzas iguales de .854 y un valor significativo de .000, insatisfaccion un valor
significativo de .000 y una varianza desigual de .000, en cuanto a
despolarizacion, una varianza desigual .001 y un valor significativo de .001. En
la grafica de caja, para los factores de agotamiento, insatisfaccion y
despolarizacion se presentd una mayor dispersion en las variables de
agotamiento e insatisfaccion en ambos grupos, los que recibieron y los que

carecieron de un Proceso de Onboarding.

Para las variables sujetas a estudio en la presente investigacion
(Socializacion Organizacional, Compromiso Laboral y Desgaste Ocupacional)
los niveles de significancia en la prueba t-Student aplicada, arrojo un valor
menor a 0.05 la cual rechaza la hipotesis nula de esta investigacion,
conjuntamente en las gréficas de caja se observa que existe un mayor nivel o
niveles altos de Engagement y a su vez niveles inferiores o bajos de Burnout
para la poblacion de estudio a la cual le fue aplicado un Proceso de
Onboarding, por el contrario al grupo que no se le fue aplicado dicho Proceso,
se muestran menores niveles de Engagement y mayores indices de Burnout ya
gue la Socializacién Organizacional y Engagement son totalmente opuestos al

Burnout (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002).
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A partir de los resultados anteriormente expuestos, se plantea una relacién
existente entre el Proceso de Onoboarding y el Engagement y a través de la
correlacién de Pearson de igual manera se pudo determinar la relacion entre
las variables sujetas a este estudio, donde la variable Socializacién
Organizacional (Onboarding) manifestd tener una relacion positiva significativa
con los tres factores que integran el instrumento UWES, por lo tanto podemos
deducir que la poblacion de estudio que presenta mayores niveles de
Socializacién Organizacional estan vinculadas a tener mayores niveles de
Engagement ademas de tener un aumento significativo en los tres factores que
integran el Compromiso Laboral, lo que indica que el trabajador estara mas
Engeged en la organizacion al haber sido integrado a través de un Programa
de Onboarding, también como podemos observar en la tabla 10, tener un buen
nivel de Socializacion Organizacional inhibe o reduce la posibilidad de
presentar niveles elevados de Burnout, tal y como se muestra la relacion
negativa que tiene la Socializacion Organizacional con los factores
“agotamiento e insatisfaccion” pertenecientes al instrumento EDO, por lo tanto
la Socializacion Organizacional puede aumentar la satisfaccion de los

empleados y disminuir el Desgaste Ocupacional (Taormina & Kuok, 2009).

Se puede concluir sefialando que, a mayor Socializacion Organizacional
mayor sensacion de Engagement, y a menor Socializacién Organizacional
mayor Agotamiento Emocional (Liang & Hsieh, 2008), de igual manera estudios
realizados previamente han demostrado cémo un adecuado Proceso de
Socializacién se relacionaria con factores motivacionales, y en consecuencia

puede facilitar el Engagement, por consiguiente el Engagement sera mayor
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cuando los empleados de una organizacion logran el conocimiento de las
oportunidades de promocion, y comprenden la manera de ser de la
organizacion, cual es la razon por la cual se realizan las cosas de cierta forma y
se adquieren nuevas competencias para realizar el trabajo (Lisbona Morales &
Palaci, 2009). Por lo tanto el Sindrome de Desgaste Ocupacional (Burnout)
corresponde a lado negativo y el Compromiso Laboral (Engagement) al positivo

del capital humano (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).
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CONCLUSIONES

De acuerdo con lo anterior se plantean las siguientes conclusiones; La
poblacion de estudio a la que se le aplico un Proceso de Socializaciéon
Organizacional en la empresa donde labora, presento mayores niveles de
Socializacién Organizacional frente al grupo que no tuvo algun Proceso de
Onboarding, donde el primer grupo obtuvo en mas del 70% de la muestra
niveles medios y altos de Socializacibn Organizacional, y el 97% de la
poblacion obtuvo niveles medios y altos en Engagement. La poblacion de
estudio que carecio del Proceso de Onbaording, resulto solo el 58% con niveles
medios y altos de Socializacion Organizacional y 86% con niveles medios y
altos de Engagement, por lo tanto esta poblacion revelo estar menos engaged
respecto a la poblacion descrita anteriormente, consecuentemente podemos
decir que a los trabajadores mexicanos de empresas transnacionales a los que
se les aplico un Proceso de Onboarding presentaron mayores niveles de
Socializacién Organizacional y mayores niveles de Engagement que a los

trabajadores que no fueron sometidos a un Proceso de Onboarding.

Aunado a lo anterior, también a la poblacion de estudio que se le aplico un
Programa de Onboarding tuvo tan solo el 15% niveles de quemado o0 en
peligro, por el contrario a la poblacién que no fue sometida a un Programa de
Onboarding mostro porcentajes del sindrome de Burnout mas altos (62% de
guemado o en peligro), lo que implicaria que la aplicacién del Proceso de
Onboarding tiene relevancia ya que logra una disminucién del Sindrome de

Burnout en la poblacion que se le fue aplicado este proceso.
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Existe una relacién estadisticamente significativa entre las variables, lo cual
indica que a mayor Socializacién Organizacional mayor Engagement y menor
Burnout presentara un trabajador segun los datos arrojados en esta

investigacion.
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LIMITACIONES
Durante la elaboracion del estudio se encontr6 que existe poca informacion
sobre estudios sobre Compromiso Laboral (Engagement) y Socializacion
Organizacional (Onboarding) en México, ademéas de que la literatura sobre
Onboarding principalmente es en inglés.

En cuanto a las pruebas que se realizaron a las dos poblaciones de estudio
(OSI, UWES y EDO), se dificulto la accesibilidad a la poblacién para poder
conseguir permiso en las empresas por politicas internas, también de que
pudieron existir factores externos como la incertidumbre o temor a
repercusiones, ya que los empleados pueden tener la creencia de que la
informacion que se obtuviera en sus respuestas pudiera afectar su
permanencia en su empleo; aunado a lo anterior el tamafio de la muestra se vio

limitado por factores que anteriormente se mencionaron.
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ANEXOS
ANEXO 1

Escala Socializacion Organizacional (Organizational Socialization Inventory, OSI)

A continuacion se te presentaran unas preguntas.
Favor de responder cada una de la maneras mas honesta posible, ya que es de mucha utilidad.

Tus datos solo serdn usados con fines estadisticos y de manera confidencial. Recuerda que no
existen respuestas ni buenas ni malas. Posteriormente encontrards otros materiales que
deberas responder conforme a las instrucciones indicadas, las cuales se refieren a tu trabajo
como:

Instrucciones:

Las siguientes preguntas se refieren al proceso que vivi6 al ingresar a su empleo. Por favor, lea cuidadosamente cada
pregunta y marque con una “x” segun su experiencia al ingresar a su empleo actual de acuerdo a la siguiente escala:

Por ejem pIo: me gusta comer Totalmente Bastante Ni cierto Bastante Totalmente
verdadero —
helado FALSO FALSO Ni falso VERDADERO
X
Totalmente Bastante Ni cierto Bastante Totalmente
falso falso Ni falso verdadero verdadero

1. Todos los nuevos miembro de la organizacion son sometidos a la misma
experiencia de aprendizaje

2. La formacion recibida me ofrecié un completo conocimiento de las habilidades
necesarias en mi trabajo.

3. Estoy satisfecho con el tipo de formaciéon laboral que he recibido en la
organizacion.

4. Mis jefes me han brindado en excelente guia e instruccion.

5. Conozco perfectamente mi papel dentro de la organizacion.

6. Las estrategias de actuacion de la organizacion son muy explicitas.

7. Los objetivos de la organizacién son conocidos por casi todos los miembros de
esta organizacion.

8. Creo conocer muy bien como funciona la organizacion.

9. He recibido orientacién y consejos de otros compafieros mas experimentados.

10. Casi todos mis compafieros me han dado apoyo personal o moral.

11. Mis compafieros me ayudaron mucho para adaptarme a la organizacion.

12. las relaciones interpersonales son muy buenas.

13. Puedo saber cdmo se desarrollara mi futura carrera profesional en esta
organizacion.

14. Los peldafios en la escala profesional estan claramente establecidos.

15. Puedo prever facilmente mis posibilidades de promocion en la organizacion.

16. Me gustaria seguir trabajando en esta empresa muchos afos.

17. Generalmente se con antelacién cuando voy a recibir una nueva misién o tarea.
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Escala de Compromiso Laboral (Utretch Work Engagement Scale, UWES)

Instrucciones:

ANEXO 2

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente
cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste "O" (cero), y en caso
contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de

respuesta (de 1 a 6).

Marca colocando un _1 en el espacio que corresponda (como en el siguiente ejemplo):

Ejemplo: Escucho musica mientras

trabajo Nunca casi nunca algunas veces regularmente bastante casi siempre siempre
0 1 2 3 4 5
Ninguna vez pocas unavezal mes  pocasvecesal unavezpor pocas veces todos los
Veces al afio 0 menos mes semana por semana dias
1
Nunca Casi Algunas Regularmente | Bastante casi Siempre
0 nunca veces 3 pocas 4 siempre 6
ninguna 1 2 veces al mes una vez 5 todos los
vez pocas una vez al por pocas dias
veces al mes 0 semana veces
afio menos por
semana

1. Mi trabajo satisface mis necesidades y le da significado a
mi vida profesional

2. Me entusiasma mi trabajo

3. Cuando estoy trabajando me desconecto de lo que pasa a mi
alrededor

4. Mi trabajo me motiva

5. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a
trabajar

6. Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que hago

7. Mi trabajo me absorbe

8. Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo

9. Mi trabajo me plantea retos constantes

10. Me dejo llevar por mi trabajo

11. Me es dificil desconectarme de mi trabajo

12. Incluso cuando las cosas no van bien, saco fuerzas para seguir
trabajando
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ANEXO 3

Escala de Desgaste Ocupacional (Maslach Burnout Inventory, EDO)

Instrucciones:

A continuacion se le presentardn 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 mas sincera posible. Para
contestar marque con una (X) la opcion 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.

¢COMO ME SIENTO EN EL TRABAJO?

Totalmente
en
desacuerdo

totalmente de
acuerdo

1.Me cuesta mucho trabajo levantarme por las
mafianas para ir a trabajar

2. Siento que mi desempefio laboral seria mejor si
tuviera otro tipo de empleo

3. Establezco facilmente comunicacioén con los
usuarios de mi trabajo

4. Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo
con pasion

5. Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por
COmpromiso

6. Siento que mis habilidades y conocimientos estan
desperdiciados en mi trabajo

7. Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico 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 mi

11. En mi trabajo he llegado a un momento en que
actdo unicamente por lo que me pagan
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ANEXO 4

CARTA DE RECOMENDACION

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE PSICOLOGIA

COORDINACION DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Facultad
de Plicologia

AVRCMA UF Mizee

LIC. GUILLERMO CHAVEZ MADRIGAL

SECRETARIO GENERAL SINDICATO NACIONAL DE EMBOTELLADORES DE
LA CTM, SECCION 18

PRESENTE.

Estimado Lic. Guillermo Chavez:

Por este conducto solicitamos amablemente su apoyo para llevar a cabo la
aplicacion de los instrumentos “Burnout” (estrés laboral), “Onboarding” (proceso de
integracion para el nuevo empleado) y “Engagement” (compromiso laboral) a los
empleados de la empresa Corona, con fines de investigacion.

El tiempo aproximado de aplicacion de los instrumentos es de 30 minutos por
empleado. Los datos recopilados seran de uso estrictamente confidencial.
Al finalizar la investigacion, se entregara un reporte con los resultados obtenidos.

Sin mas por el momento, le envio un cordial saludo.

ATENTAMENTE.
“POR MI RAZA HABLARA EL ESPIRITU”
Ciudad Universitaria, CDMX., 10 de febrero de 2017.

| ' /
DRA. ERIKA VILLAVICENCIO AYUB
JEFA DE LA COORDINACION
DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

J" | ™ ,/"Wv\
I\ O

Av. Universidad 3004, Col. Copilco - Universidad, C.P. 04510, Del. Coyoacin, México, D.F.
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