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Resumen

Las organizaciones empresariales han venido evolucionando para adaptarse a los requerimientos
de cada época. Las empresas startup han surgido en los Gltimos afios como un nuevo modelo de
negocio organizacional basado en la tecnologia y que opera con alto riesgo. Entre sus
caracteristicas innovadoras podrian incluirse los programas de incorporacion de sus
colaboradores. El onboarding integra al empleado de nuevo ingreso a su puesto de trabajo al
proporcionarle las habilidades y conocimientos necesarios para el desempefio eficiente de su
trabajo. Las estrategias de incorporacion se han impartido comdnmente en forma presencial; sin
embargo, el uso de los medios tecnologicos en la modalidad b-learning podria representar
beneficios sustanciales para las startups. EI objetivo del presente estudio fue examinar el efecto
de un programa de entrenamiento onboarding en la socializacion organizacional de nuevos
empleados y en su vinculacion laboral (engagement); se probd en dos modalidades: presencial y
b-learning. Participaron tres empresas startup, que fueron asignadas a uno de tres tratamientos:
onboarding presencial, onboarding con b-learning y grupo control. Al concluir los programas, los
empleados contestaron dos escalas validadas en México: el Organizational Socialization
Inventory (OSI) y la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Los resultados mostraron
que los grupos que recibieron el programa onboarding obtuvieron puntajes significativamente
maés altos que el grupo control y, de ellos, el grupo en modalidad b-learning alcanz6 mayores
niveles que el presencial. Se concluye que el onboarding con b-learning favorece la socializacién
organizacional y la vinculacién laboral de nuevos empleados de empresas startup. Estos hallazgos
podrian aplicarse en el desarrollo de programas efectivos de incorporacion de los trabajadores de
nuevo ingreso a las stratups, a fin de propiciar la adaptacion a su puesto de trabajo y su vinculacién

laboral, asi como mejorar su desempefio en la organizacion.

Palabras clave: startup, onboarding, b-learning, vinculacién laboral, socializacion organizacional.



2

Introduccidén

La tecnologia es fundamental para el desarrollo de la sociedad actual (Cano-Pita,
2017). Este cambio tecnoldgico ha generado dinamismo y turbulencia en la mayoria
de las organizaciones. El uso de la tecnologia ha traido consigo nuevos modelos
organizacionales. Tal es el caso de las Startups, organizaciones empresariales que
surgen para dar solucién a un problema o para prestar algin servicio que requiere la
sociedad, mediante el uso de las tecnologias de la informacion (TIC). Las Startups
desarrollan modelos de negocio innovadores, operan con poca inversion, crecen
rapidamente, estan en constante evolucion y operan con alto riesgo (Héctor, 2018). Sin
embargo, en México existe escasa informacién relacionada con sus métodos de
trabajo; no hay pardmetros o reglas generales que permitan identificar cual es su
estructura, sus reglas de operacion, su disefio 0 sus métodos de entrenamiento.

Las TIC han impactado también en los métodos de entrenamiento de las
organizaciones. El B-learning en una modalidad de entrenamiento que poco a poco ha
ido ganando terreno en el sector empresarial, de tal manera que actualmente esta siendo
utilizado de forma creciente, después de la capacitacion presencial y el E-learning. El
B-learning se centra en proporcionar cursos de capacitacion presencial o tradicional,
apoyandose en las TIC, es decir, combinando ambas metodologias. Una de las
caracteristicas relevantes al realizar un curso en modalidad B-learning es el uso de las
Ilamadas plataformas de aprendizaje o LMS (Learning Managemnet System), ya que
a través de éstas se pueden crear cursos en linea, calendarizarlos, compartir archivos
de todo tipo, realizar evaluaciones, efectuar seguimiento del aprendizaje y administrar
y gestionar herramientas de comunicacion (Ardila, Ruiz, & Molano, 2015).

El proceso por el cual un nuevo colaborador aprende la cultura, los

comportamientos adecuados y cémo trabajar en determinada organizacion se
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denomina Socializacion Organizacional (SO) u Onboarding (Taormina, 2004). Estos
términos se refieren al andlisis de lo que ocurre cuando un nuevo trabajador se integra
a la organizacion (Schein, 1968). La SO esté asociado con variables organizacionales
que influyen y estan implicitas en la relacion continua del trabajador con su puesto de
trabajo; pueden generar un clima laboral adverso, roles indefinidos, tareas monétonas
y liderazgos inadecuados (Villavicencio, Jurado y Aguilar, 2014). EIl proceso de SO
busca reducir los efectos negativos en el trabajador de nuevo ingreso, ayudandolo a
adaptarse de forma efectiva en la organizacion, mostrandole los objetivos de la
empresa, las estrategias planteadas, los roles de los integrantes y las politicas
organizacionales. Cuando el trabajador acepta las normas y valores de la empresa, se
presentan efectos positivos como el involucramiento, la lealtad, un desempefio
sobresaliente y la permanencia del colaborador en la organizacion (Taormina, 2004).

El involucramiento o engagement afecta positivamente al trabajador, ya que le
proporciona altos niveles de energia y vinculacion eficaz con sus actividades; ademas,
le hace percibirse apto para enfrentar integramente las demandas de su trabajo. En el
contexto organizacional, engagement se define como “un estado mental positivo,
relacionado con el trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” en la
actividad (Schaufeli & Bakker, 2003, p. 6). El engagement esté siendo estudiado cada
vez més, ya que las organizaciones buscan contar en su plantilla con trabajadores
proactivos, con iniciativa, que asuman la responsabilidad de su propio desarrollo
profesional, con altos estandares de desempefio y comprometidos (May, Gilson &
Harter, 2004).

Algunas investigaciones han relacionado el engagement con la SO y han
encontrado evidencia de que existe una relacion positiva entre ellos (Villavicencio et

al., 2014).
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No se encontraron estudios en México que evaluen el efecto de un programa
de SO usando el método de entrenamiento b-learning en organizaciones Startup. La
presente investigacion tiene ese proposito; con ello busca contribuir a enriquecer el
conocimiento cientifico de estas variables en el contexto organizacional y aportar datos
que pueden aplicarse en el ejercicio profesional empresarial.

El trabajo se ha estructurado en dos secciones. En la primera parte se presenta
una revision de la literatura. En el capitulo 1 se expone la evolucion de las
organizaciones hasta el dia de hoy, haciendo énfasis en la startup, vista como una
estructura organizacional innovadora y en tendencia.

El capitulo 2 aborda el estudio de la SO. Se incluye el enfoque teérico y las
investigaciones reportadas en la literatura; asimismo, se integra a la capacitacion,
destacando su papel en el contexto organizacional. Se presenta ademas el e-learning y
las plataformas de aprendizaje (LMS), como parte medular en el disefio para la
modalidad b-learning.

En el tercer capitulo se expone el engagement: su marco teorico, los efectos
que genera en los trabajadores y en el &mbito laboral, asi como los instrumentos
desarrollados para su medicion.

En la segunda parte se describe la investigacion efectuada, que incluye el
planteamiento del problema, objetivos e hipotesis, asi como la metodologia propuesta.
Finalmente se presentan los resultados obtenidos, la discusion de éstos y las

conclusiones del estudio.
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Capitulo 1

Evolucion de las
organizaciones empresariales

Aunque no tengas la idea perfecta
al comenzar, puedes adaptarte.

Victoria Ransom
Cofundadora de Wildfire Interactive

Las organizaciones son medios a través de los cuales las personas interacttan con el
objetivo de compartir informacion y obtener un beneficio. Existen diferentes tipos de
organizaciones: las hay empresariales o con fines de lucro, sin fines de lucro, formales
o informales, por mencionar algunas.; y se pueden clasificar por su tamafio, es decir,
por el nimero de integrantes que la conforman (Hellriegel y Slocum, 2009). Este

capitulo se enfoca en las organizaciones empresariales

Las organizaciones empresariales buscan conformar modelos de negocio que
ayuden a resolver las problematicas o intereses que requiere la sociedad. Han
experimentado cambios significativos a través del tiempo, pasando por la
industrializacion clasica, la etapa neoclasica, llegando en la actualidad a la llamada era
de la informacion, caracterizada principalmente por el uso de la tecnologia de la
informacion y la comunicacion. Con el objetivo de adaptarse a las nuevas demandas
que les exige este nuevo entorno, las organizaciones empresariales han desarrollado
nuevos modelos organizacionales basados en la tecnologia, cuyo proposito es
solventar sus negocios de una forma mas rapida y eficiente. En el presente capitulo se

analiza este modelo de negocios: las Startups.



Definicidn de organizacion

Una organizacion es un sistema de actividades conformada por dos 0 mas personas, en
la que es esencial la coordinacion y la cooperacion (Barnard, 1971). Robbins & Judge
(2013) sefialan que, ademas de que la organizacion es una unidad social conformada

por dos 0 mas personas, funciona con relativa continuidad para lograr una meta comun.

Las organizaciones estan compuestas de individuos o grupos de dos 0 mas
personas, con el proposito de conseguir ciertos objetivos por medio de funciones
diferenciadas que se procura que estén racionalmente coordinadas y dirigidas, y con
una cierta continuidad a través del tiempo (Peir6, 1996). Por su parte Chiavenato
(2011) nos dice que una organizacion existe solo cuando hay personas capaces de
comunicarse, gue estan dispuestas a contribuir en una accion conjunta con el fin de

alcanzar un objetivo comdn.

Por su parte el Dr Grados nos dice que una organizacion empresarial es aquella donde
un conjunto de empleados cuenta con roles especificos para realizar sus funciones de
trabajo (A. Grados, comunicacion personal, 20 mayo 2019). Por ello para que una

organizacion sea catalogada como empresarial debe existir la division de trabajo.

Evolucidn de las organizaciones

Las funciones de las estructuras organizacionales y de las personas dentro de ellas se

han transformado con el paso de la historia.

Para los fines de esta investigacion, es posible distinguir las siguientes etapas:

industrializacion clasica, neoclasica y era de la informacion.



Industrializacion Clasica (1900 / 1950)

La estructura organizacional tipica de este periodo se caracterizaba por poseer un
formato piramidal y centralizado, la departamentalizacion funcional, el modelo
burocréatico en su plenitud y las reglas internas para disciplinar y estandarizar el
comportamiento de los integrantes. Las personas eran consideradas como recursos de
produccion, al igual que las maquinas, el equipo y el capital. En esos tiempos todo
estaba al servicio de la tecnologia y se dejaba a un lado al trabajador (Chiavenato,

2011).
Industrializacién Neoclasica (1950 / 1990)

A finales de la Segunda Guerra Mundial, las organizaciones no sufrieron un gran
cambio en su estructura organizacional; simplemente dejaron de ser pequefias para
hacerse grandes y complejas. El antiguo sistema funcional burocrético resulté lento y
rigido, y no logr6 adaptarse a las exigencias que demandaban las organizaciones en
ese tiempo. Por ello surgid, dentro de las organizaciones empresariales, una nueva
administracion de recursos humanos llamada “administracion de personal”, disefiada
para proporcionar innovacion y dinamismo, con el objetivo de alcanzar una mayor
competitividad (Chiavenato, 2011). Se pretendia lograr la automatizacion para
aprovechar de mejor forma la mano de obra y la tecnologia. Las organizaciones se
dieron cuenta de la importancia de las personas, por ello fueron concebidas como
recursos vivos y de valor para las organizaciones; se les permitia involucrarse en
actividades planeadas y coordinadas a partir de las necesidades de la organizacion

(Sarries, 1999).



Era de la Informacion (1990/Actualidad)

Sus caracteristicas principales son: los cambios rapidos e inesperados, la velocidad de
difusion y el alcance regional y global, a través de las culturas y la geografia. La
comunicacion recorre el planeta en milésimas de segundos y las tecnologias de la
informacidn han globalizado la economia, lo cual ha ocasionado que la competencia
en las empresas sea mas intensa. Chiavenato (2011) sefiala que las organizaciones del
futuro funcionaran sin limites de tiempo; ademas haran un uso distinto del espacio
fisico, no tendran oficinas privadas y las funciones de apoyo seran realizadas en casa.
Asimismo, el recurso financiero ha ido perdiendo relevancia y ahora es el
conocimiento el que ha adquirido gran valor para las organizaciones empresariales. El
enfoque de la “administracion de recursos humanos” ha dado paso a la “gestion del
talento humano”. En este modelo las personas son tratadas como seres dotados de
inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad; son proactivas y capaces de
resolver problemas de la organizacion por si mismas; ya no son tratadas como simple
recurso organizacional. La lucha de las organizaciones en esta época es el capital
intelectual de cada persona, que con el apoyo de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion ayudan a optimizar recursos. En cuanto al modelo organizacional,
dependerda del tamafio y del tipo de organizacion; los disefios y estructuras
organizacionales mas utilizados son la estructura funcional, la estructura jerarquica, y

la estructura en linea o staff (Moreno & del Pilar, 2009).
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Tipos de organizaciones

Las organizaciones son heterogéneas, diversas y cambian con el paso del tiempo, por
tanto, dan lugar a una amplia variedad de tipos. Las organizaciones se clasifican segun
sus fines, su formalidad, su grado de centralizacion y segun su tamafio (Garcia, 2008).

En la tabla 1 se muestra un esquema general de los tipos de organizaciones que pueden

existir.

Tabla 1

Tipos de organizaciones.

ORGANIZACIONES SEGUN SUS FINES

Organizaciones con fines de lucro

Llamadas empresas, tienen como principal
objetivo generar una determinada ganancia o
utilidad para su(s) propietario(s) y/o
accionistas.

Organizaciones sin fines de lucro

Se caracterizan por tener como fin cumplir un
determinado rol o funcion en la sociedad, sin
pretender una ganancia o utilidad por ello.
Algunos ejemplos son: el ejército, la Iglesia,
los servicios publicos, las organizaciones no
gubernamentales (ONG).

ORGANIZACIONES SEGUN SU FORMALIDAD

Organizaciones formales

Comprende estructura organizacional,
directrices, normas y reglamentos de la
organizacion, rutinas y procedimientos y todos
los demas aspectos que expresan cOmo
pretende la organizaciébn que sean las
relaciones entre los Organos, cargos Yy
ocupantes, con la finalidad de que se alcancen
Sus objetivos y se mantenga su equilibrio.

Organizaciones informales

Consisten en medios no oficiales, pero
influyen en la comunicacién, la toma de
decisiones y el control, que son parte de la
forma habitual de hacer las cosas en una
organizacion.

ORGANIZACIONES SEGUN SU CENTRALIZACION

Organizaciones centralizadas

La autoridad se concentra en la parte superior
y es poca la que se delega en los niveles
inferiores para la toma de decisiones. Algunos
ejemplos son: dependencias gubernamentales,
como el ejército, el servicio postal y el
ministerio de hacienda.

Organizaciones descentralizadas

La toma de decisiones se delega en la cadena
de mando, hasta donde sea posible. La
descentralizacion  es  caracteristica  de
organizaciones que funcionan en ambientes
complejos e impredecibles. Las empresas que
enfrentan competencia intensa  suelen
descentralizar para mejorar la capacidad de

respuesta y creatividad.

ORGANIZACIONES SEGUN SU TAMARNO

Microempresa

| Pequefia empresa
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Organizacion con menos de 10 trabajadores. | EI nimero de trabajadores de estas compafiias
La facturacion suele ser reducida y dispone de | oscila entre los 11 y los 49.
un escaso desarrollo tecnoldgico.

Mediana empresa Empresa grande

Este tipo de entidades disponen de un minimo | Dan empleo a mas de 250 personas. Disponen

de 50 trabajadores y un maximo de 250. de instalaciones propias y tienen ventas
elevadas.

Nota: Elaboracién propia, con base en Idalberto Chiavenato (2008), Ferrel, Hirt y Ferrel (2010)
y Benjamin y Fincowsky (2013).

El uso de la tecnologia en las organizaciones ha sido de gran significacion, de
tal manera que los propios individuos han tomado la iniciativa de crear sus propias
organizaciones y negocios, apoyandose en ella y generando nuevos modelos de

negocio y de organizacién empresarial.

Un modelo actual de organizacion: Startup

El suefio emprendedor® en tecnologia se remonta a tiempos anteriores a la era del
Facebook y los videos virales. De 1998 al 2000, el indice NASDAQ registrd picos
historicos por la compra indiscriminada de acciones de cualquier empresa relacionada
con tecnologia, especificamente con los sitios de internet “.com”. Pocos
patrocinadores de estas empresas obtuvieron algun retorno de su inversién, lo que,
aunado al encarecimiento de sus acciones, les cortd de tajo el financiamiento y provocé

su cierre masivo (Sevilla, 2018). A raiz de esta situacion nace en Estados Unidos un

nuevo modelo de organizacién empresarial llamado startup.

La startup es una empresa de nueva creacion que comercializa productos y/o

servicios a través del uso intensivo de las tecnologias de la informacion y la

1 EI emprendedor es aquella persona que ve, promueve y aprovecha las nuevas
oportunidades en los negocios, tomando riesgos para poner en practica sus suefios, planes e
ideas.
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comunicacion (TIC) (Dorantes, 2018). Se trata de una organizacion que se construye
con ideas creativas y se desarrolla continuamente para volverse una empresa exitosa
(Salamzadeh & Kawamorita, 2015). Las startups operan en el campo de la tecnologia
y su producto generalmente es entregado en forma de aplicaciones digitales (Yudia,

Ferdiana & Haratanto, 2018).

Una de las caracteristicas de la startup es contar un modelo de negocio
escalable, es decir, incrementar los ingresos al mismo tiempo que se minimizan los
costos operativos, lo cual le permite un crecimiento rapido y sostenido en el tiempo
(Codelia, 2019). La gran mayoria de organizaciones empresariales tipo startup estan
formadas como compaiiias de responsabilidad limitada? (Harris, 2006), para crear
nuevos productos Yy servicios en condiciones de incertidumbre extrema. Ries (2012),
considerado el mayor exponente del campo de las startups, destaca los siguientes
elementos de las startups: son negocios de capital-riesgo, generalmente asociados con
la innovacion, el desarrollo de tecnologias, el disefio o el desarrollo web, que empiezan
0 estan en construccidn, que se apoyan en la tecnologia y tienen el objetivo de crecer

rapidamente.

El escalamiento de una startup puede llevar un tiempo indefinido. Los primeros
cinco afios de vida de una startup pueden ser aln un inicio y es posible que su
desarrollo se prolongue hasta los diez afios, tiempo en el que comienza a crecer como

una empresa grande (Robehmed, 2016).

2 Tiene lugar cuando los socios se hacen responsables de responder solo con el capital
aportado y no con el patrimonio personal.
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En la mayoria de las startups las funciones operativas y técnicas son manejadas

por el grupo fundador, ya que ellos son los arquitectos del producto; por esta razon,

son ellos quienes conocen el producto a fondo (Ranade, 2016).

En la tabla 2 se plantean algunas de las caracteristicas que posee una startup.

Tabla 2
Ventajas e inconvenientes de las Startups.

VENTAJAS

Utilizan intensamente las TIC, las cuales les
permiten reducir costos operativos y llegar a
un pablico mas amplio, con una menor
inversion.

Generan beneficios en un espacio de tiempo
relativamente corto.

Algunas de ellas desarrollan su actividad sin
necesidad de tener un espacio fisico, puesto
que cada trabajador puede trabajar en
remoto.

En muchos casos, no requieren de gran
cantidad de personal.

Fomentan el trabajo en equipo y la
creatividad, con el fin de poder desarrollar
ideas innovadoras.

Su organigrama horizontal permite una toma
de decisiones sencilla y una comunicacion
directa entre los empleados, lo cual genera
una mayor participacion y una aportacion
significativa de ideas.

Proporcionan un sentido de pertenencia
dificilmente generado en compariias
tradicionales.

Muchas ideas de expansién son aportadas
por el propio trabajador, lo que genera
experiencias valiosas y un aprendizaje
continuo.

Generalmente, sus integrantes son jévenes,
aungue no es una regla.

INCONVENIENTES

Operan en un entorno de incertidumbre
continuo, sometidas a cambios
operacionales en funcion de los
resultados obtenidos.
El tiempo en la oficina no esta
claramente definido.

Los empleados tienen amplias
responsabilidades, a veces sin un pago
extra.
En ocasiones, se tienen actividades
poco claras.

La mayoria no lleva a cabo un
programa de Onboarding, provocando
errores de los nuevos empleados.
Se vive “como en una montafa rusa”,
con altibajos.

La mayoria fracasa en los primeros
meses de creacion; pocas logran
posicionarse favorablemente.
Tienen poca gestion; puede parecerles
anticuado llevar a cabo este proceso.
La documentacion (reglas, politicas,
funciones, etc.) de algunas de ellas
resulta poco estructurada.
Tienen una dependencia excesiva de
los fundadores; no se puede avanzar si
no se sabe cudl es la idea que los
fundadores quieren realizar.

Sus procesos y la mayoria de las

actividades estan escritos en inglés.

Nota: Elaboracién propia con base en Lagunas (2014), Yudia et al., (2018), Salamzadeh y

Kawamorita 2015), Ranade (2016) y Codelia (2019).
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Jaya, Ferdiana y Fauziati (2017) sefialan que existen cinco factores que
influyen en el éxito de los recursos humanos de una startup: 1) reclutamiento, 2)
capacitacion, 3) tareas y responsabilidades, 4) instalaciones y 5) ambiente de trabajo.
Estos factores son relevantes, pues la correcta aplicacion de estos puede llevar al

camino del éxito a este tipo de organizaciones.

Otro inconveniente que presenta una startup es que el rol de los empleados
frecuentemente es inespecifico y con funciones poco claras (Leavitt, 2007). La falta
de informacion o indicaciones confusas pueden causar una baja satisfaccion laboral en
los empleados y, como resultado, una alta rotacion de personal. Segun Yudia et al.
(2018), refieren que cuatro de cada seis startups proporcionan solo una breve
descripcion del sistema de trabajo y de la estructura organizativa, antes de que los

nuevos empleados comiencen a trabajar.

Dentro de las escasas investigaciones realizadas en Meéxico sobre las
organizaciones tipo startups, esta el movimiento Fuck up Nights que a través de su
area de investigacién llamada Instituto del fracaso (2016) encontré que el 75 por ciento
de las startups cierran operaciones luego del segundo afio de existencia, lo que implica
que apenas un cuarto de ellas se mantiene. Dentro de las principales causas por las
cuales cierra una startup en México son: finanzas débiles, falta de indicadores, escasa

planeacion, falta de habilidades empresariales y falta de objetivos.

En suma, las startups son organizaciones que se diferencian de otras por el uso
de la tecnologia, poseen un grado de incertidumbre extremo, su modelo de negocio es
escalable y tienen problemas para permanecer en el mercado. Es asi que surge la

propuesta del programa de onboarding y el método de entrenamiento b-learning, que
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pueden aminorar estos riesgos al apoyar al trabajador a adaptarse a su puesto de trabajo

de forma efectiva.

Otra de las caracteristicas que poseen las Startups es que por lo general sus
puestos de trabajo estan cargados en su mayoria hacia el area de las ingenierias y la
tecnologia, lo que en teoria promueve un ambiente dindmico dentro de este tipo de

organizaciones.

La informacidn en cuanto a las Startups queda poco clara analizandola desde
perspectiva del comportamiento de las personas en las organizaciones, por esta razon
propongo esta definicién que puede ayudar a otros investigadores a analizar este tipo
de organizaciones. Cémo el concepto es relativamente nuevo la clasifiqué en tres

subtipos de organizaciones “startup”.

“Las startups son organizaciones empresariales que buscan hacer més con
menos, optimizando recursos, haciendo un uso desmedido de las tecnologias de la
informacion y comunicacion, generando asi negocios disruptivos”. Desde mi
perspectiva la constitucion de las startups dependera del crecimiento y especificamente
del nimero de empleados que tengan. Existen las microstartups que estan constituidas
solo por los fundadores, generalmente de una a 3 personas aunque no hay una regla.
Después tenemos a pequefias startups constituidas por alrededor de 15 colaboradores

y por ultimo medianas startups constituidas entre 15 a 60 trabajadores.
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Capitulo 2

La capacitacion en las empresas:
Estrategias de integracion

del personal de nuevo ingreso

y modalidades de entrenamiento

El Blended Learning es el presente y el futuro.

Jaime Grados
Director de Sociedad de Psicologia Aplicada

Las organizaciones funcionan con recursos humanos, es decir, personas. Son ellas las
que dan vida a un sistema organizacional. De hecho, la administracion de los bienes
tangibles e intangibles de las organizaciones es efectuada por personas.

Los programas tradicionales de induccidn han sido un medio para integrar y compartir
informacidn al personal de nuevo ingreso en las organizaciones (Cane, 2000).

El onboarding es un programa semejante al de induccién, pero no debe
confundirse, su principal funcidn es adaptar e integrar al trabajador en la organizacién
de forma efectiva. Constituye un tipo de capacitacion de los nuevos empleados.

La capacitacion ha evolucionado con el paso del tiempo en afios recientes y la
modalidad e-learning ha garantizado ambientes de aprendizaje colaborativos mediante
el uso de las TICS. La modalidad de entrenamiento b-learning es una combinacion de
los modelos tradicionales con el apoyo de las plataformas de aprendizaje (Learning

Management System) (Garcia, 2005).
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La induccién y el Onboarding

Una de las estrategias de capacitacion mas antiguas para los empleados de nuevo
ingreso es la induccion®. Su propodsito es lograr una adaptacion rapida del nuevo
colaborador al ambiente de trabajo y, a su vez, generar un vinculo con los nuevos
comparieros de trabajo. Inicialmente, se hace una orientacion general, es decir, se
proporciona al empleado informacidn con respecto a la empresa: historia, estructura,
mision, vision, prestaciones que brinda, instalaciones fisicas, y se le presenta a su
supervisor o jefe inmediato. Luego, se procede a la orientacion especifica, que
consiste en informarle sobre las actividades y disposiciones especificas de su puesto
de trabajo, que le apoyaran en el buen desempefio de sus labores (Campos & Farfan,

2013).

Definicion de Socializacién Organizacional

La Socializacion Organizacional es conocida también como Onboarding para fines de
esta investigacion sera mencionada como SO. La SO busca que las personas de nuevo
ingreso se sientan incluidas y que se sientan integradas; este proceso permite a los
nuevos empleados adquirir conocimientos y habilidades para convertirse en empleados
exitosos en la empresa (Nalband, Jadhav, & Salunke, 2017). Mediante este proceso un
nuevo empleado conoce la empresa y su cultura, las responsabilidades de su trabajo
diario, quiénes son sus jefes y sus compafieros, el lugar que ocupard y sus herramientas
de trabajo; incluye también la informacion que lo ayudard a sentirse comodo mientras
se aclimata, como saber donde esta la impresora y cuéles son algunas de las mejores

opciones para comer cerca de la oficina (Hernandez, 2017). La SO se aplica en las

% Heredia y Vaca (2018) desarrollan con amplitud este concepto.
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organizaciones para que el personal de nuevo ingreso se integre satisfactoriamente y

eficazmente en su puesto de trabajo.

Bauer y Erdogan (2011) se refieren a la SO como el mecanismo por el cual los
empleados de nuevo ingreso adquieren los conocimientos, las habilidades y los
comportamientos necesarios para convertirse en miembros efectivos de la
organizacion, conocen las funciones principales de su puesto, reciben
retroalimentacion constante por parte de sus jefes y sus homologos, son conscientes
de la cultura de la organizacién y tienen confianza en su desarrollo en la organizacion,
por lo que los empleados pueden estar totalmente comprometidos desde un inicio.
Kanahuati (2013) afirma que la SO acelera el proceso de adaptacion e integracion de
una persona de recién ingreso a la empresa; lo que se busca es hacerlo més eficiente
en un menor tiempo, ayudandole a maximizar lo positivo y minimizar lo negativo; se
crea un proceso progresivo disefiado para ayudarla a realizar con éxito la transicion
hacia su nueva etapa profesional, lo cual le permitira tomar consciencia de su rol desde
el primer dia. La incorporacion del personal de nuevo ingreso incluye sesiones de
formacion y se produce de forma transversal la integracion social del nuevo elemento

con sus compafieros, jefes directos y personal directivo.

En suma, se trata de apoyar a los nuevos empleados a adaptarse a los aspectos
sociales y de desempefio de sus nuevo trabajo de manera rapida y sin problemas

(Bauer, 2013).

A diferencia de la induccién tradicional, que es de carécter informativo y casi
de una sola via, es decir, de la empresa al personal de nuevo ingreso, y donde los

problemas que surgen se manejan reactivamente, en la SO hay una interaccion
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constante con el personal de nuevo ingreso, la comunicacién es de doble via y

proactiva, donde los problemas o conflictos tienden a evitarse (Nicolini, 2012).

Enfoques de la Socializacion Organizacional

La SO se ha conceptualizado de diversas formas. Falcione y Wilson (1988) se refieren
a la SO como un principio de reduccion de incertidumbre, es decir, de los estados
psicoldgicos que experimentan los individuos recién llegados a una organizacion, para
intentar crear un ambiente mas previsible, controlable y facil de comprender. La
incertidumbre se reduce por medio de la informacion proporcionada a través de
diversos canales de comunicacion, especialmente interacciones sociales con superiores
y comparfieros. A medida que disminuye la incertidumbre, los recién llegados se
vuelven mas expertos en la realizacion de sus tareas, mas satisfechos con su trabajo y
hay mas probabilidades de que permanezcan en su organizacion. ElI enfoque
sociocognitivo (Bandura, 1997) afirma que las personas que tienen niveles altos de
autoeficacia podrian sentirse mas satisfechos laboralmente, lo que genera en ellos una
sensacion de dominio de su misién y de su rol en la organizacion. Un tercer enfoque,
el cognitivo y de creacién de sentido (Louis, 1980), propone que las personas recién
llegadas a la organizacién le dan sentido a su experiencia mediante la busqueda de
informacion y la creacion de un esquema de referencia que les hace posible interpretar

correctamente las situaciones que viven dentro de ella.

Por otra parte los vinculos que existen en las tacticas de socializacion
organizacional generaran un comportamiento resultante, llamado orientacion de rol

(Van Maanen & Schein, 1979). Los autores argumentan que las técticas utilizadas
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influirdn en las orientaciones de rol, en la adaptacion y en como se ajustaran los

empleados recién llegados a la organizacion.

Feldman (1981) sefiala tres factores que explican la socializacion
organizacional: 1) el desarrollo de habilidades laborales, que es la capacidad de
resolver problemas en su puesto de trabajo; 2) la adquisicién de comportamientos de
rol apropiados y el ajuste a las normas, y 3) los valores del grupo de trabajo, donde se
podran hacer ajustes para integrarse de mejor forma al equipo de trabajo. El autor
refiere que estos factores moldean las conductas de los empleados en cada
organizacion y ayudan a contrastar de mejor forma el proceso de socializacion

organizacional.

Existe otro enfoque llamado “tacticas de socializacion” propuesto por Jones
(1986), donde los factores individuales y organizacionales se combinan para influir en
la forma en que las personas de nuevo ingreso se ajustan a su puesto de trabajo. Los
factores organizacionales tienen que ver con la informacion brindada dentro de la
misma organizacion al nuevo empleado, y los factores individuales se relacionan con
el nivel de autoeficacia que poseen las personas de nuevo ingreso. Los niveles de
autoeficacia pueden alterar la forma en que los empleados realizaran sus tareas y en la

manera en que desempefiaran su rol dentro de la misma organizacion.
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Efectos de la Socializacion Organizacional

La retencion de talento valioso, la reduccion del costo del reclutamiento y la
disminucion del indice de rotacion son algunos de los beneficios de un programa

efectivo de SO (Heredia & Vaca, 2018).

Otros efectos que trae consigo un programa de SO para la organizacion son: la
lealtad del colaborador, su compromiso, permanencia dentro de la organizacion,
incremento en el nivel de realizaciones y satisfaccién, y un sano clima laboral
(Villavicencio et al., 2014). Adicionalmente un programa efectivo de SO puede
mejorar la productividad de los empleados, logrando que cumplan en tiempo y forma

sus funciones (Maksymiuk, 2017).

El programa de SO también ayuda a que las personas de nuevo ingreso se
adapten de forma efectiva a la organizacién y a sus funciones, ya que ofrece
simulaciones realistas del puesto y rol que van a tener dentro de la organizacién. Esto
permite involucrar al recién ingresado desde el principio, por lo que ayuda a reducir
sus niveles de estrés; tener claras las reglas les genera confianza. Este programa ayuda
a que el nuevo empleado se comunique con su jefe directo y al mismo tiempo que se
mantenga en constante comunicacion con la mayoria de sus compafieros de trabajo,
generando asi una integracion més eficaz. En sintesis, el programa de SO busca
abordar a la persona de nuevo ingreso mediante un modelo integral y no se centra solo

en dotarlo de habilidades.

Los resultados a largo plazo de un programa efectivo de SO incluyen mayor
satisfaccion laboral, compromiso organizacional y engagement de los trabajadores en

la empresa (Afsanepurak, Rasool, Seyfari & Zeinab, 2012; Maier, 2001). La SO
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aumenta también la satisfaccion laboral y reduce el desgaste ocupacional en empleados

(Villavicencio et al., 2014).

Otro efecto de la SO es reducir el conflicto y la ambigledad de rol en
trabajadores, ayuda a que se sientan no solo menos quemados, sino mas engaged, es
decir, que cuando los objetivos y tareas de los trabajadores son claros, precisos y
alcanzables a partir de los recursos de los que disponen, los trabajadores se sentiran

mas engaged con su puesto de trabajo. (L6pez, Boluda & Sanden, 2012).

Estructura de un programa de Socializacion Organizacional

El programa de SO debe de estar arraigado a la cultura de la organizacion (mision,
vision y valores); preparar a los nuevos empleados para adaptarlos efectivamente,
proporcionandoles las herramientas, recursos e informacion necesarios para
comprender los aspectos de su funcion, asi como la forma correcta de usar esos

aspectos para apoyar los objetivos de la organizacion.

Segun Maksymiuk (2017) el Instituto Tecnoldgico de Massachusetts (MIT)
ofrece un programa de SO por medio de su pagina web, la cual es una guia para la
orientacion a los empleados de nuevo ingreso. En ella se ofrece a los gerentes la
posibilidad de verificar las actividades que corresponden a cada persona por ejemplo
que deberian hacer antes de entrar, durante su primer dia, su primer mes y su primer
afio, asi como las funciones a desempefiar, sus horarios y reglas. La pagina de inicio
le ofrece al trabajador algunos consejos que puede realizar en su primer dia de trabajo.
Facebook configura el equipo de computo y el celular del trabajador de nuevo ingreso

antes de que ingrese. El dia de su incorporacion, el programa de SO se centra en
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aspectos basicos de la funcion de su trabajo. Se tiene un programa de entrenamiento
de 42 dias, en el que se presenta la cultura de la organizacién. Al final se da al empleado
la opcion de que elija su propio equipo y proyectos. Twitter organiza los escritorios de
trabajo de los nuevos empleados de forma estratégica, al lado de los compafieros de
equipo con los que trabajara. Asimismo, se tiene un desayuno y un recorrido con el
CEO, antes del entrenamiento grupal. Se sistematizan las direcciones de correo
electrénico y los documentos que explican las expectativas que se tienen de su
desempefio desde su primer dia de trabajo. Se aseguran también de entregar alimentos
y una botella de vino de manera destacada en el escritorio de cada nuevo empleado

para hacerlos sentir bienvenidos y parte del equipo.

Si bien cada organizacion puede contar con sus propios métodos o actividades
planeadas para su personal de nuevo ingreso, existen algunos principios basicos que
debe contener un programa de SO. Bauer (2010) afirma que el programa de SO debe
estructurarse en cuatro niveles, a los que llam6 “las cuatro Cs”: cumplimiento

(Compliance), aclaracion (Clarification), cultura (Culture) y conexién (Connection).

e Cumplimiento: Es el nivel méas bajo. Incluye ensefiar a los empleados las bases
legales y las reglas relacionadas con las politicas. Esto puede variar desde
depdsito directo u otra documentacion de beneficios, hasta obtener una cuenta
de correo electronico o informacién de inicio de sesion para las diversas
herramientas de la compafiia que se necesitaran para el trabajo.

e Aclaracion: Se refiere a garantizar que los empleados entiendan sus nuevos
puestos de trabajo y todas las expectativas relacionadas con el mismo. Esto

significa que el desempefio y las responsabilidades sean claras no solo para el
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nuevo empleado sino también para su gerente y los demas miembros del
equipo.

e Cultura: Se proporcionan a los empleados las normas formales e informales
dentro de la organizacion.

e Conexion: Son las relaciones interpersonales y las redes de informacién que

los nuevos empleados deben establecer.

Mayen (2017) propone cuatro principios que todo programa de SO debe
contener, con los que se garantiza que tanto la empresa como los empleados obtendran
resultados positivos: integracion, prioridades estratégicas, aplicacion general y cultura
de la organizacion.

e El primer principio se refiere a la integracion de todas las areas de la empresa.
Comunmente el area de Recursos Humanos es la encargada del proceso de SO.
Lo que se busca en esta etapa es que participen en todas las areas involucradas
en el proceso de contratacion.

e EIl segundo tiene que ver con las prioridades estratégicas, por lo que el
programa de SO debe alinearse con los objetivos y metas de la organizacion.

e EI tercero principio consiste en aplicar el programa de SO a todos los
empleados independientemente de su ubicacion y nivel dentro de la
organizacion; asimismo debe adecuarse a tipos especificos de empleados.

e El cuarto y altimo principio tiene que ver con la cultura, mision y vision
organizacional, con el objetivo de exponer a los recién ingresados su papel, su
funcién y como ésta contribuye a la misién de la organizacion, asi como saber
cual es su vision en determinados afios, dentro de la organizacion; debe

considerarse la cultura de la organizacion, ya que es posible que antes de entrar
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a la organizacién hayan trabajado en otras empresas u organizaciones, por lo

que es probable que traigan consigo otra cultura y otras normas.

Culturay Socializacién Organizacional
La cultura organizacional

La cultura representa un modo indispensable de ordenar la realidad para poder
entenderla, conducirse en ella, sobrevivir y poder vivir con los demas seres humanos
al compartir con ellos valores o formas de pensar (Siliceo, Casares & Gonzalez, 1999).
Gracias a ese ordenamiento del mundo y de la vida social, la cultura provee
significados que hacen previsibles los acontecimientos y posibilita la transmision de
ideas. Geertz (1973) sostiene que la cultura es ““ un patron de significados transmitido
histéricamente, incorporado en simbolos; un sistema de concepciones heredadas y
expresadas en formas simbolicas por medio de las cuales los hombres se comunican,

perpetian y desarrollan su conocimiento y sus actividades en relacion con la vida”

(p.88).

Dentro de la cultura destacan dos elementos: la cosmovision, que tiene que ver
con el modo de entender la realidad, y el ethos*, que es la forma de enfrentarla. Estos
dos aspectos fusionados forman la identidad de una cultura individual. Siliceo et al.
(1999) indican que cuando las personas comparten su cosmovision y su ethos en un
mismo territorio, con una misma memoria y creencias, surge espontaneamente la

conciencia del “nosotros”: “nosotros los latinoamericanos”, ¢“nosotros los mexicanos”,

* Ethos: incluye las actitudes, motivaciones, convicciones y valores; explica como se
viven las relaciones entre grupos y entre individuos.
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“nosotros los que formamos parte de esta empresa”, “nosotros los que conformamos

esta institucion publica”.

La cultura de una organizacion esta integrada por “el conjunto (sistema) de
valores, creencias, tradiciones, habitos, normas, actitudes y conductas que le dan
identidad, personalidad y destino para el logro de sus funciones econémicas y sociales”
(Casares y Siliceo, 1999, p. 48). La cultura organizacional influye en el crecimiento o
estancamiento de una organizacién y en la forma en que crece, ya que determina, por
ejemplo, si los empleados serdn cooperadores y trabajardn en equipo, si se les
recompensara por haber logrado un objetivo y cuales comportamientos seran
aceptables y cuales no. La cultura organizacional indica las vias que se usaran de forma
rutinaria para comunicarse, las normas que compartiran las personas y equipos dentro
de la organizacion, los valores que predominaran, la adaptacion de los nuevos
elementos al campo de trabajo, y el clima laboral que se ejercera dentro de la
institucion. En este sentido las organizaciones se convierten en instituciones en la
medida que el comportamiento de sus miembros y su relacion con la organizacion
estan formado por valores compartidos. Debido a ello, los individuos actdan en un
marco social donde las costumbres, los habitos y las tradiciones establecen patrones
de conducta, lo que los dota no solo de estabilidad sino de una identidad propia (Marin

& Garcia, 2006).

En consecuencia, los factores de la cultura organizacional seran la guia de
accion para los empleados de la institucion u organizacién cuando se encuentren frente

a una situacion que les demande resolver problemas.

Siliceo (1999) sefala que los procesos que integran la cultura organizacional

son: lacomunicacion e informacion, la integracion y el trabajo en equipo, la delegacion
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y el empowerment, la motivacion y el reconocimiento, la creatividad y la innovacién,

la capacitacion y el desarrollo humano, la toma de decisiones y el liderazgo.

La cultura organizacional se encuentra en un contante proceso de cambio,
adaptacion y reestructuracion; no puede ser estatica ni detenerse en el tiempo, y aunque

no cambia con la rapidez con que lo hacen las tecnologias, si cambia de fondo.

Para Morgan (2013), la cultura organizacional esta presente en cualquier
empresa, lo que confiere a la empresa una identidad Unica, con estandares no solo de

produccion y administracion sino también de comportamientos y conductas.

La cultura organizacional se transmite a través de la misién, la vision, los
valores y la filosofia institucional. Por tanto los empleados de nuevo ingreso pasaran

por un proceso de SO que les permitira identificarse y formar parte de esa cultura.
Mision

Es la declaracion del propdsito y el alcance de la empresa en términos del producto y
del mercado. La mision define el papel de la organizacion dentro de la sociedad en la
que se encuentra y significa su razon de ser. La misidn de la organizacion esta definida

en términos de la satisfaccion de alguna necesidad del ambiente externo y no de ofrecer

un simple producto o servicio (Robbins & Judge, 2013).
Vision
Se refiere a lo que la organizacion pretende ser en un futuro. La vision es muy

inspiradora, por ello, entre mas vinculada esté la vision del negocio con los intereses

de los socios, la organizacion podra cumplir con sus propositos.

En este sentido la vision organizacional es un objetivo futuro hacia el cual

apuntan o se dirigen todas las areas de la organizacién con el fin de lograrlo.
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Chiavenato (2011) afirma que la vision organizacional debe contener los siguientes

puntos:

e Manifestar a todos los grupos de interés la direccién del negocio.

e Delinear la situacion futura.

e Motivar a los interesados e involucrados a realizar las acciones necesarias.
e Proporcionar un enfoque.

e Inspirar alas personas para trabajar en direccion de una satisfacciéon comun

y de un conjunto integrado de objetivos.

Valores

Los valores organizacionales son términos subjetivos que apoyan creencias acerca de
las cosas, hechos o0 actos, sobre su aceptacion o rechazo, o bien, sobre su contenido
moral. Se encuentran vinculados directamente con la misién de la empresa, con lo que
se desea y busca realizar en todos los niveles (Llanos, 2013). Los valores dentro de las
organizaciones rigen las conductas y comportamientos de las personas. Cuando los
valores de las personas y los de la empresa no se ajustan, con el tiempo puede
presentarse un desequilibrio entre lo que ellas quieren y lo que pretende la

organizacion.

En el ambito empresarial, los valores pueden ser explicitos, mediante los
objetivos formulados y plasmados dentro de la organizacion, o implicitos, por medio

de la inmersion de las personas en ella (Rodriguez, 1992).
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Dimensiones de la Socializacién Organizacional

Taormina (1997, 2004) describe cuatro dimensiones tedricas de la socializacion
organizacional, en las que engloba diversas caracteristicas de este proceso:
entrenamiento, comprension, apoyo de los comparfieros de trabajo y perspectivas de

futuro. Sefala que los dominios no son totalmente independientes ni excluyentes.

1. Entrenamiento

Consiste en el proceso por el cual un empleado aprende y desarrolla las habilidades
necesarias para cubrir un puesto de trabajo. Este factor ensefia a los empleados las
funciones de su trabajo. Es diferente a la informacion de aspectos generales brindada

por la organizacion.

2. Comprensién

Se refiere a la capacidad de aplicar conceptos claros, a partir de la explicacion de ideas
claras. En la medida en que los empleados comprendan mejor sus funciones, realizaran
su trabajo correctamente. El rol, la adopcion de la cultura organizacional, la
retroalimentacidn constante y la adaptacion a las politicas son elementos que ayudan

a que se comprenda de mejor forma.

3. Apoyo de los comparieros de trabajo

Es el apoyo emocional y moral por parte de los comparieros de trabajo que cumple el

objetivo de disminuir la ansiedad, miedo o dudas de trabajo. En este proceso se pueden
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pedir promociones, inclusive se pueden dar abrazos si la empresa lo permite y, también

estan incluidos materiales de ayuda como por ejemplo los préstamos.

4. Perspectivas de futuro

Este factor tiene que ver con las perspectivas (proyeccion) de futuro de los empleados
acerca de la continuidad, oportunidades de crecimiento, beneficios econémicos, y
permanencia en la organizacion. Una vez que el empleado detecta que con un buen
desempefio obtendra algun tipo de recompensa en el futuro, podra esmerarse en la

realizacion de tareas asignadas y sera menos propenso a dejarlo.

Medicién de Socializacién Organizacional

Se encontraron dos instrumentos para medir la Socializacion Organizacional en
empleados, estos son: el Content Areas of Measure (CAS) y el Organizational

Socialization Inventory (OSI).

El Content Areas of Measure fue creado por Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein
y Gardner (1994) y fue el primer instrumento desarrollado para medir la SO. Evalla
seis factores: Competencia en el desempefio, Politica, Lenguaje, Personas, Metas y

valores de la organizacién, e Historia.

Organizational Socialization Inventory

El cuestionario denominado Organizational Socialization Inventory (OSI) realizado

por Taormina (1994,1997) es el més utilizado. Taormina (2004) realizo comparaciones
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entre el CAS y el OSI encontrando una alta validez convergente del OSI en
comparacion con el CAS, ademas el OSI agrega la escala perspectivas a futuro
entendiéndose como parte fundamental de la medicion de la Socializacion
Organizacional. EI OSI evalta la percepcion del empleado sobre la interaccion que

existe entre él y la organizacion durante el proceso de socializacion.

El OSI esta integrado por cuatro dimensiones y 20 reactivos (cinco por cada
dimension): Entrenamiento (a = .76), Comprension (a =.79), Apoyo de los
compaiferos de trabajo (a =.81) y Perspectivas a futuro (o =.76). La confiabilidad
arrojada para la escala total es a =.89. El formato de respuesta es tipo Likert (de 1 =

Totalmente en desacuerdo a 7 = Totalmente de acuerdo).

El OSI ha sido traducido y validado Espafia por Bravo, Gémez y Montalban
(2004) donde se incluyen los 20 reactivos del cuestionario original y cuya
confiabilidad es o =.84. La consistencia interna (Alpha de Cronbach) para cada una
de las cuatro subescalas utilizadas en la evaluacion de la socializaciéon fueron de
entrenamiento (o = .92), comprension (o = .82), apoyo de compaieros (o = .83), y

perspectivas a futuro (a0 = .70).

Villavicencio et al. (2014) también adaptaron y validaron el OSI en una
muestra de 904 empleados mexicanos, con edades de 18 a 66 afios, 56.5% hombres.
La validacion interjueces dio como resultado la eliminacion de tres reactivos (1, 6 y
11). Los reactivos 2, 3, 4 y 5 corresponden a Entrenamiento; 7, 8, 9 y 10 miden
Comprension; 12, 13, 14 y 15 evaltan Apoyo de los compafieros, y 16, 17, 18, 19 y
20 corresponden a Perspectivas a futuro. Los indices de ajuste del anélisis factorial

confirmatorio efectuado fueron los siguientes y?/ gl = 5.02, RMSEA = .06, CFI = .95,
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NFI = .94, RFI = .93, IFI = .95, TLI = .94. El a Cronbach para la escala total fue de

94

Capacitacion

La capacitacion es el método ideal para optimizar los factores materiales, financieros,
tecnoldgicos, organizacionales y humanos. Uno de sus objetivos es mejorar los
conocimientos y habilidades de los empleados para que ayuden a incrementar la
productividad de la organizacion. También tiene por objeto orientar al empleado,
desarrollar y actualizar sus conocimientos y habilidades, mejorar su bienestar y lograr
su adaptacion para la ejecucion de una tarea especifica o determinada funcién (Grados,
2016). Mantener y actualizar la cultura de la organizacién, asi como resolver
problemas relacionados con el trabajador y la organizacion, son otras de las funciones

que tiene la capacitacion (Siliceo, 2010).

La capacitacion es de vital importancia para que la organizacion logre cumplir
sus metas y objetivos, al incrementar la productividad y promover la competitividad.
Contribuye también al desarrollo de los trabajadores en el plano personal y profesional,
al dotarlos de conocimientos, habilidades y actitudes que requieren para lograr un
desempefio efectivo en su puesto de trabajo (Delgadillo y Souza, 2001). El dotar de
capacitacion a los empleados constantemente sirve como proceso de mejora continua,
y los efectos positivos de la capacitacion podran verse a corto, mediano y largo plazo,

(Reza, 2006).

A pesar de las ventajas sefialadas de la capacitacion, un reporte estadistico
sobre las PYMES del pais sefiala que solo el 12.60 % de las empresas invierte en

capacitacion, mientras que el 87.40 % no capacita (INEGI, 2016). Existen
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antecedentes relevantes de la capacitacion, incluso en México existe un marco legal
de capacitacién que obliga a las empresas a dotar de capacitacion sus trabajadores

(\Véase Anexo 1).

Modalidades de capacitacion: tradicional, e-learning y b-learning

Modalidad tradicional

La forma méas comun de brindar capacitacion a los empleados de una organizacion es
por medio del instructor (facilitador) y de forma presencial, donde las actividades y
temas se brindan por medio de la interaccion fisica entre el instructor y el trabajador.
En este tipo de capacitacion el instructor utiliza técnicas de ensefianza-aprendizaje que
le ayudan a transmitir el conocimiento a los trabajadores. La capacitacion presencial
es concebida como un tipo capacitacion tradicional, por afios ha estado vigente y es
una de las modalidades mas utilizadas para capacitar al trabajador dentro de una
organizacion.

Con el paso de los afios la capacitacion ha evolucionado, en la actualidad la
modalidad e-learning ha tomado relevancia en el &mbito educativo y empresarial. Esta
modalidad ha garantizado ambientes de aprendizaje colaborativos mediante el uso de

las TIC (Garcia, 2005).

E-learning

El e-learning o aprendizaje en linea es una modalidad de capacitacion en linea que
permite difundir, crear, seleccionar, administrar y proporcionar informacion para

generar ambientes de aprendizaje en los cuales no es necesario reunir a un grupo de
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personas en un mismo lugar dentro de un periodo determinado. Con ello desparecen
las barreras espacio-temporales y los alumnos pueden aprender a su propio ritmo

(Cabrero, 2006).

En general, los sistemas e-learning tienen una dualidad pedagdgica y
tecnoldgica: pedagogica, porque estos sistemas no son meros contenedores de
informacion digital, sino que la transmiten de acuerdo a unos modelos y patrones
pedagdgicamente definidos para afrontar los retos de los nuevos contextos; y
tecnoldgica, en cuanto que todo el proceso de ensefianza-aprendizaje se sustenta en
aplicaciones de software, principalmente desarrolladas en ambientes web, por lo que

se llama a estos sistemas “plataformas de formacion” (Garcia, 2005).

Muradkhanli (2011) sefiala algunas caracteristicas del e-learning: utiliza
internet para impartir contenido docente; permite a los estudiantes acceder a los
materiales del curso e informacién de referencia; posee la posibilidad de realizar
examenes en cualquier lugar y en cualquier momento; los estudiantes comparten ideas
con quienes toman el mismo curso; pueden realizar aclaraciones de conceptos o dudas
que surjan durante el curso; las discusiones de grupo pueden ser mediadas por el

instructor en tiempo real por medio de video conferencias o chat.

Para Rosenberg (2002), el e-learning consiste en el uso de tecnologias de
internet para la entrega de un amplio rango de soluciones que mejoran el conocimiento

y el rendimiento.
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El e-learning se basa en tres criterios fundamentales:

1) Trabaja en red, lo que lo hace capaz de ser instantaneamente actualizado,
almacenado, recuperado y distribuido. Ademaés, permite compartir
instruccion o informacion.

2) Es entregado al usuario final a través del uso de computadoras, utilizando
tecnologia estandar de internet.

3) Se enfoca en la vision mas amplia del aprendizaje, que va mas alla de los

paradigmas tradicionales de capacitacion.

Garcia (2005) define al e-learning “como la capacitacion no presencial que, a
través de plataformas tecnoldgicas, posibilita y flexibiliza el acceso y el tiempo en el
proceso de ensefianza-aprendizaje, adecuandolos a las habilidades, necesidades y
disponibilidades de cada discente, ademas de garantizar ambientes de aprendizaje
colaborativos mediante el uso de herramientas de comunicacién sincrona y asincrona,

potenciando en suma el proceso de gestion basado en competencias” (p. 2)

Nogueiras-Meléndez, Lago-Ferreiro, Montero, Otero, Eguizdbal y Martinez-
Pefalver (2009) sefialan que el utilizar tecnologias de comunicacién como el video a
distancia para sustituir las conferencias presenciales, no es suficiente para lograr
resultados de aprendizaje deseados. Es decir, el e-learning no es suficiente para
capacitar efectivamente al personal; por ello brindar capacitacién de forma presencial

también es necesario para lograr mejores resultados de aprendizaje.

Algunos inconvenientes que presenta el e-learning son su alto costo para
realizar cursos, la ausencia de contacto humano lo que complica las
retroalimentaciones entre instructor y participante, supone también ademas un alto

grado de motivacion necesario para terminar un curso en linea, debido a esto se han
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parado grandes proyectos y de la misma forma se ha presentado una disminucion de
inversiones para proyectos basados en el e-learning, trayendo consigo un abandono del
sector empresarial y educativo por la formacién en linea, exceptuandose s6lo los

trabajos para ofimatica e idiomas (Pascual, 2003).

Como se sefialo el e-learning constituye una nueva forma de proporcionar
capacitacion a un gran numero de personas sin la necesidad de estar en el mismo
espacio-temporal. Se debe considerar que este modelo no desplaza a los modelos
tradicionales, mas bien, es un medio alternativo o complementario que ayuda a
impartir capacitacion o educacion a los sectores que lo necesiten. La modalidad de
entrenamiento b-learning es una alternativa que ayuda a aminorar algunos
inconvenientes del e-learning y de la capacitacion tradicional ya que combina estos
dos modelos, ademas lo hace particularmente con el apoyo de las plataformas de
aprendizaje (Learning Management System), que cumplen con especificaciones

basadas en la tecnologia de la comunicacién.

B-learning

El término inglés Blended learning (b-learning) significa “aprendizaje mezclado”. Se
trata de una modalidad de la capacitacion que consiste en realizar un curso dotado de
una parte presencial, combinada con otra totalmente en linea, apoyada con el uso de
las TIC entendida como el conjunto de tecnologias desarrolladas en la actualidad para
comunicarse y compartir informacion de forma efectiva, las cuales han modificado

tanto la forma de acceder al conocimiento como las relaciones humanas.
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Vera (2008) describe al b-learning como un modelo a través del cual los tutores,
instructores o cualquier persona relacionada con el &mbito educacional pueden hacer
uso de sus metodologias del aula para una sesién presencial y, al mismo tiempo,

potenciar el desarrollo de las tematicas a través de una plataforma virtual.

El b-learning busca integrar las mejores practicas que ofrece la capacitacion
presencial con la instruccion en linea. Al ampliar el aprendizaje por medio de la
tecnologia, mejora la experiencia en relacion con quienes utilizan so6lo técnicas
presenciales (Bartolomé, 2004). Se pueden trasladar ciertas actividades presenciales al
disefio de un curso en linea, aunque resulta mas efectivo crear nuevos ejercicios,
trabajos, actividades o estrategias de aprendizaje, tomando como base la ayuda

tecnoldgica.

Uno de los soportes tecnoldgicos principales que ayudan a transmitir
contenidos de aprendizaje en linea son las plataformas de aprendizaje. Cada una de
ellas posee diferentes caracteristicas y funciones, tanto para los aprendices (usuarios)

como para los instructores (administradores).

Plataformas de aprendizaje (LMS)

Las plataformas de aprendizaje, también conocidas como Learning Management
System (LMS), son sistemas de gestion de aprendizaje, que consisten en softwares
instalados en un servidor web que automatizan la administracion de acciones de
formacion e-learning. En la actualidad, el uso de las plataformas de aprendizaje es
comun en el sector empresarial y en el sector educativo; en ellas se produce la

comunicacion e interaccién entre profesores y alumnos. Estas plataformas ayudan a



38

crear aulas virtuales donde la comunicacion entre el alumno y el profesor es mas
efectiva (Boneu, 2007). Podemos definir entonces un LCMS como un sistema basado
en web que es utilizado para crear, aprobar, publicar, administrar y almacenar recursos

educativos y cursos en linea (Rengarajan, 2001).

Algunas de las funciones de un LMS son: registrar a todos los actores que
intervienen en el acto de aprendizaje (alumnos, profesores, administradores), organizar
los diferentes cursos en un catalogo; almacenar datos sobre los usuarios; realizar un
seguimiento del aprendizaje, y generar informes automaticamente para tareas de
gestion especificas. Un LMS gestiona la administracion de un curso en todos sus
aspectos: usuarios, recursos, actividades, modulos, permisos, informes, evaluaciones,
calificaciones, comunicacion de foros, videoconferencias, chats y demas.
Generalmente no incluyen posibilidades de autoria (crear sus propios contenidos), sino

que se focaliza en gestionar contenidos creados por fuentes diferentes (Powell, 2019).

También existen los sistemas de gestion de contenidos de aprendizaje
(Learning Content Management System, LCMS), que son aplicaciones de software
que combinan las capacidades de gestion de cursos de un LMS con las capacidades de
almacenamiento y creacion de contenidos de un CMS®. Los LCMS permiten la
creacion y el desarrollo eficiente de contenidos para el aprendizaje, proporcionando
las herramientas necesarias a autores, disefiadores instruccionales y expertos del tema.
El LCMS se utiliza para crear y manejar el contenido de una parte de un programa de

educacion. Normalmente se crean partes de contenido en forma de médulos que se

> CMS: una interfaz que controla una o varias bases de datos donde se aloja el
contenido del sitio. El sistema permite manejar de manera independiente el contenido por una
parte y el disefio por otra. De esta manera, es posible manejar el contenido y variar en cualquier
momento el disefio del sitio, sin tener que darle formato a todo el contenido de nuevo.
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pueden personalizar, manejar y usar en diferentes ocasiones (son los denominados
objetos de aprendizaje u OASs). Asi, en lugar de apoyar el desarrollo totalizador de
cursos, lo que hace un LCMS es ayudar a disefiadores instruccionales a crear modulos
0 bloques de contenido reutilizable (OAs), que luego se distribuirdn seguin convenga
en cada caso, por los disefiadores de los cursos. Podemos decir entonces que un LCMS
es lo mismo que un LMS, pero con la particularidad de que puede administrar todos

los contenidos del sistema (Cafiellas, 2014).
Caracteristicas de las plataformas de aprendizaje
Las caracteristicas de una plataforma de aprendizaje, segiin Boneu (2007) son:

v' Interactividad: conseguir que la persona que esta usando la plataforma tenga
conciencia de que es el protagonista de su formacion.

v" Flexibilidad: conjunto de funcionalidades que permiten que el sistema de e-
learning tenga una adaptacion facil en la organizacion donde se quiere implantar.

v' Escalabilidad: capacidad de la plataforma de e-learning de funcionar igualmente
con un namero pequefio o grande de usuarios.

v' Estandarizacion: capacidad de utilizar cursos realizados por terceros; de esta
forma, los cursos estan disponibles para la organizacion que los ha creado y para

otras que cumplen con el estandar.

Las plataformas de aprendizaje son basicas para compartir y desarrollar cursos
e-learning. En su disefio habra que considerar el tipo de curso que se dard, los

contenidos y los usuarios a los que va dirigido.



40

Tipos de plataformas de aprendizaje
A continuacion, se muestran algunas de las plataformas de aprendizaje mas utilizadas.

e Edmodo. Fue fundada en 2008 por Jeff O'Hara y David Youngman. Es una
plataforma tecnologica, social, educativa y gratuita que permite la
comunicacion entre los alumnos y los profesores en un entorno cerrado y
privado a modo de microblogging®, creado para un uso especifico en
educacion media superior. Al registrarse se crea una cuenta en la que la
persona debe identificarse como profesor, estudiante o padre de un alumno.
No exige instalacion ni configuracién local en el equipo, ya que todo esta
basado en una aplicacion en la red (Rodriguez, 2009).

e Moodle. Es una plataforma de aprendizaje usada en b-learning, educacion a
distancia, clase invertida y diversos proyectos de e-learning en escuelas,
universidades, oficinas y otros sectores. Su disefio se basa en las ideas del
constructivismo en pedagogia, que afirman que el conocimiento se construye
en la mente del estudiante en lugar de ser transmitido sin cambios a partir de
libros o ensefianzas (Rodriguez, 2009).

e Blackboard Inc. Ofrece software de educacion para moviles, de comunicacién
y de comercio, asi como servicios a instituciones de educacién, empresas y
entidades gubernamentales. El software conssite en siete plataformas
Ilamadas Learn, Transact, Engage, Connect, Mobile, Collaborate y Analytics.

La diferencia de esta herramienta con las anteriores es que tiene un costo

® Microblogging: también conocido como nanoblogueo. Permite a sus usuarios enviar
y publicar mensajes breves, generalmente solo de texto. Las opciones para el envio de los
mensajes varian desde sitios web, a través de SMS, mensajeria instantanea o aplicaciones ad
hoc.
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dependiendo de lo que busque el usuario u organizacion (Blackboard
Inc.2018).

Chamilo: Es un LMS de gestion del aprendizaje presencial, semi-presencial
o virtual, desarrollada con el objetivo de mejorar el acceso a la educacion y
al conocimiento globalmente. Fue creada en 2010. Su desarrollo corri6 a
cargo de un conjunto de desarrolladores y profesionales entusiastas del e-
learning que se basaron en el sistema Dokeos. Es una plataforma de lenguaje

abierto, es decir, gratuita (Martinez, 2018).
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Capitulo 3

Engagement

La investigacion indica que los trabajadores

tienen tres necesidades principales:

trabajo interesante,

reconocimiento por hacer un buen trabajo

y gue se les permita ver las cosas que suceden en la empresa.

Zig Ziglar

Los factores externos e internos inmersos en la organizacion y trabajador como el
conocimiento de sus funciones, relacion con compafieros, y las expectativas que espera
la organizacion del trabajador le exigen una mayor demanda cognitiva y emocional
para realizar sus funciones (Kim, Kolb & Kim, 2013). El Engagement busca que el
trabajador realice sus actividades en la organizacion con una salud emocional positiva,
con el fin de lograr resultados esperados. La traduccion textual del término inglés
engagement al espafiol es “compromiso”; sin embargo, no describe en su totalidad el
concepto, el término méas cercano es vinculacion laboral (Villavicencio et al., 2014).
Los términos mayormente asociados con este son “vinculacion laboral” o
“involucramiento”. No debe confundirse al engagement con el compromiso
organizacional, la implicacion laboral, la iniciativa personal, la adiccion al trabajo o el

flow’.

" Torres y Enriquez (2015) desarrollan con amplitud cada uno de estos conceptos.
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Antecedentes

Una de las principales razones por las cuales se inicio con el estudio del engagement
fue por la investigacion sobre el Sindrome de Desgaste Ocupacional (SDO) de
Maslach, Jackson y Leiter (1996). Maslach y sus colaboradores afirman que el
engagement es opuesto al SDO (Maslach, Schaufeli & Lieter, 2001), mas tarde una
investigacion realizada por Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) los
Ilevo a considerar al engagement como un fendmeno méas complejo, ya que se enfoca
en los aspectos positivos de la persona en el trabajo y que, si bien puede tener relacion
negativa con el desgaste ocupacional, no necesariamente es opuesto a esta variable.
Sefialan, ademas que, puesto que ambas variables son diferentes, su estudio debe ser
independiente; esta diferencia se debe a que una persona que no esta “desgastada” o
“guemada”, no necesariamente tendra engagement y, contrariamente, si el trabajador
presenta bajo engagement, no implica necesariamente que esté “quemado”. En una
entrevista realizada a Schaufeli por Garcia (2015), el autor considera que el SDO y el
engagement son opuestos conceptualmente hablando, pero empiricamente hay
evidencia de que no se debe dar por hecho que son como espejos, ya que se cometeria

en un grave error.

Por lo tanto, la relacidn entre los dos constructos no puede estudiarse cuando
se evalla con el mismo instrumento; ambos conceptos no pueden incluirse

simultaneamente en un modelo para estudiar su validez concurrente.
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Definicion
El principal precursor del engagement es Kahn (1990), quien lo define como “el
automanejo de la personalidad de un empleado en su papel de trabajador, asi como el
aprovechamiento de los mismos miembros de la organizacion a sus roles de trabajo;
en el compromiso, la gente se desempefia y expresa fisica, cognitiva y emocionalmente
durante sus funciones de rol” (p."694). Este autor sostiene que los empleados
involucrados (engaged) tienen mayor probabilidad de realizar conductas de trabajos
proactivas y de esfuerzo discrecional (aquel que se realiza de forma espontanea y
voluntaria por encima del nivel minimo requerido para conservar un puesto de trabajo),

en comparacion con aquellos empleados que no presentan engagement.

Una aproximacién conductual al engagement es la propuesta por Harter
Schmidt y Hayes (2002), quienes argumentan que en un equipo de trabajo los
colaboradores comprometidos se involucran constantemente en las tareas con una

actitud cooperativa y muestran entusiasmo en la ejecucién y consecucion de logros.

Villavicencio et al. (2014) sostienen que el engagement tiene que ver con el
esfuerzo voluntario del empleado, que supera las expectativas, para alcanzar los
objetivos del trabajo. Asimismo, los autores refieren que, a diferencia del compromiso
laboral, el engagement incluye una conexion emocional, que lo conduce a realizar un

mayor esfuerzo con el fin de lograr los resultados esperados.

La definicion mas sintética y comdnmente citada en la literatura es la de
Schaufeli y Bakker (2003), la cual afirma que el engagement es “un estado mental
psicoldgico positivo relacionado con el trabajo que esté caracterizado por el vigor, la

dedicacion y la absorcion” (p. 6).
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El vigor incluye niveles altos de energia y resiliencia del empleado al

desempefiar su trabajo, asi como una actitud constante de esforzarse mientras trabaja.

La dedicacion se caracteriza por estar involucrado en su trabajo, y experimentar altos

niveles de significado y orgullo relacionados con su trabajo. La absorcion se refiere a

permanecer completamente concentrado, feliz e involucrado, el tiempo se percibe

como si pasara mas rapido y la persona se encuentra inmersa en las mismas actividades

del trabajo (Schaufeli, et al., 2002).

Factores del engagement

De acuerdo con Schaufeli et al. (2002), el modelo de engagement tiene que ver con

siete factores que inciden directamente en los empleados:

1.

2.

3.

La relacion con lideres, directivos y comparieros.

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

Las oportunidades de crecimiento, reconocimiento y generacion de un sentido de
pertenencia.

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

Los procedimientos de la compafiia y del area de recursos humanos.

La compensacion y beneficios econdmicos que la empresa otorga.

La retroalimentacion sobre la contribucion a la organizacion y la claridad en las

expectativas.
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Efectos del engagement

Las actitudes positivas hacia el trabajo y la organizacion son algunas de las
consecuencias positivas del engagement. Entre estas actitudes se encuentran la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la baja intencidn de abandonar el
trabajo y el desempefio exitoso en las tareas y la salud (Gallego & Londofio, 2010).
Con respecto al desempefio del trabajador Salanova & Schaufeli (2004) realizaron un
estudio en 114 localidades de hoteleria y restauracion; donde encontraron que el
engagement de los empleados predijo un fuerte clima positivo de servicio al cliente, y
que a su vez hizo que los clientes de dichos lugares valoraran favorablemente el

desempefio con relacion al servicio ofrecido por los empleados.

Lopez et al. (2012) refieren que los vendedores engaged muestran mayor
satisfaccién y mayor compromiso con la empresa, asi como menor intenciéon de
abandonar la empresa. Existe también evidencia de que el engagement se asocia
positivamente con la inteligencia emocional en estudiantes universitarios predice
buena salud mental (Pacheco, Durdn & Rey, 2007). El engagement genera un
funcionamiento dptimo de las personas en las organizaciones, producido por estados
placenteros en sus dimensiones fisica, cognitiva y emocional (Acosta, Torrente,

Lorens & Salanova, 2013).

Medicion del engagement

El Oldenburg Burnout Inventory, OLBI, fue disefiado por Demerouti y Bakker (2008)
para medir el Sindrome de Desgaste Ocupacional. Incluye reactivos positivos y

negativos con palabras cuyo contenido es similar al engagement, por lo cual ha sido
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aplicado para evaluar también engagement. EI OLBI esté integrado por dos factores,
uno que corresponde del agotamiento al vigor y otro que va del cinismo a la

dedicacion.

Otro instrumento que se utiliza para evaluar el engagement es el Maslach
Burnout Inventory (MBI), de Maslach et al. (1996). También fue creado para evaluar
el Sindrome de Desgaste Ocupacional. Permite obtener los niveles bajos de energia

(baja puntuacién en eficacia).

Utrecht Work Engagement Scale

El instrumento més utilizado para evaluar especificamente el engagement es la Utrecht
Work Engagement Scale (UWES), de Schaufeli, Bakker y Salanova (2006). Consta de
17 reactivos e incluye las tres dimensiones que componen el constructo: vigor,
dedicacion y absorcion. El vigor es evaluado por seis reactivos que miden los niveles
altos de energia, la resistencia para superar ciertas situaciones, las ganas de esforzarse
y la resistencia a las situaciones conflictivas. La dedicacion se mide con cinco reactivos
enfocados al significado que tiene para la persona su trabajo, qué la hace sentirse
orgullosa, emocionada y retada en su trabajo. La absorcion incluye seis reactivos que
miden qué tanto la persona esta inmersa en su trabajo, si detecta dificultad para
desconectarse de sus actividades y si siente que el tiempo pasa rapidamente cuando las

realiza.

Su formato de respuesta es de escala tipo Likert (de 1 = Nunca a 7 = Siempre).

Diversos estudios han reportado valores de a de Cronbach que van de .80 a .90 para el

UWES (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro, & Grau, 2000; Salanova et al. 2006;
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Spontén, Medrano, Maffei, Sponton, & Castellano, 2012). El andlisis factorial
obtenido muestra que la hipétesis de la estructura de tres factores del UWES es mejor
que el modelo de una sola dimensién y concuerda con los datos obtenidos en Espafia
(Salanova et al., 2000), Sudéfrica (Storm & Rothmann, 2003) y Estados Unidos (Mills,
Culbertson & Fullagar, 2011). El instrumento se mantiene estable con el paso del
tiempo; la estabilidad en dos afios para los coeficientes de vigor, dedicacion y

absorcion son .30, .36 y .46, respectivamente (Bakker, Salanova & Llorens, 2003).

El UWES ha sido validado en Grecia (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Kantas, 2012), los Paises Bajos (Schaufeli & Bakker, 2003), Finlandia (Hakanen,
2002), China (Yi-Wen & Yi-Qun, 2005), Argentina (Sponton et al., 2012), Italia
(Balducci, Fraccaroli, & Schaufeli, 2010), Puerto Rico (Rodriguez, Martinez, &

Sanchez, 2014) y México (Villavicencio et al., 2014).

La adaptaciéon del UWES a poblacion mexicana se efectué con una muestra de
904 empleados, con edades entre los 18 y 66 afios, de los cuales el 56.5%
correspondieron al género masculino (Villavicencio et al., 2014). Para la adaptacién
del instrumento en poblacion mexicana se llevd a cabo una validacion interjueces,
dando como resultado la eliminacion de cinco reactivos (1, 3, 4, 9y 15). Los resultados
obtenidos en el analisis factorial confirmatorio con los 12 reactivos restantes mostraron
un buen ajuste del modelo de tres factores a los datos, confirmando la solidez

estadistica obtenida en otros paises; se obtuvo un a=.95.
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Justificacion

A lo largo de su historia, las organizaciones han atravesado por grandes cambios.
Algunos de estas trasformaciones se han debido a la industrializacién y a la
globalizacion, pero sobre todo a la evolucion de la tecnologia; ésta ha constituido un
parteaguas que ha obligado a la mayoria de las organizaciones, independientemente de
su tamafio y su proposito, a ser mas eficientes y competitivas; incluso, ha promovido

disefios organizacionales innovadores.

De acuerdo con el INEGI (2019), la esperanza de vida de los negocios en la
Ciudad de México es de 8.1 afios; el sector manufacturero es el de mayor esperanza de
vida a nivel nacional. Los datos correspondientes a las organizaciones tipo Startup en
México son mas desalentadores. EI movimiento Fuck up Nights, a través de su area de
investigacion Instituto del fracaso (llamado asi por compartir historias de fracaso en
los negocios de startups y emprendedores), realizaron una investigacion en 2016 en
México, encontrando que un tercio de las startups cierran operaciones luego del
segundo afio de existencia, lo que implica que apenas una cuarta parte de ellas se
mantiene (LOpez, 2016). Hasta donde pudo investigarse, solo existe esta investigacion
en México sobre startups, donde se sefiala ademéas que las principales causas por las
cuales cierra una startup en México son: finanzas débiles, falta de indicadores, escasa

planeacion, falta de habilidades empresariales y falta de objetivos.

Los problemas por los que pasa una empresa son complejos, Villavicencio et
al. (2014) sefialan algunas de las condiciones laborales mas comunes a las que se
enfrenta un trabajador en México, las cuales son: largas jornadas de trabajo, horarios

poco flexibles, cortos periodos vacacionales, salarios bajos, aumento de exigencias,
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hacer mas con menos, lo que implica méas carga laboral para cada trabajador, ausencia
de retroalimentacién positiva, percepcion de inequidad, incompatibilidad de los
valores éticos personales con los de la empresa, y falta de autonomia para resolver

problemas.

Sean trabajadores de una startup o de cualquier tipo de organizacion, todos
estos problemas afectan el desempefio y el bienestar fisico y emocional de los
empleados. Otro problema habitual para los trabajadores de la Ciudad de México es el
recorrido de largas distancias para llegar a su lugar de trabajo. En este sentido el uso
del b-learning es una alternativa de capacitacion en las organizaciones, que tiene por
objetivo agilizar la labor del instructor y del alumno, potencializando el proceso de
ensefianza-aprendizaje. El b-learning es un modelo a través del cual los instructores
hacen uso de metodologias del aula (presencial) y potencian el desarrollo de las
tematicas a través de una plataforma virtual (Vera, 2008). Para afrontar los nuevos
retos en las organizaciones, el método de entrenamiento b-learning ofrece soluciones
al capacitar de forma innovadora al personal de la empresa. Este método de
entrenamiento trae consigo otros beneficios, como la reduccion de costos de transporte
y de tiempo de capacitacion presencial, la eliminacion de las barreras espacio-
temporales, donde no hay necesidad de ir a un espacio fisico para aprender, asi como
la flexibilidad de tiempo para realizar las actividades; ademés, no se pierde la

interaccion fisica, ya que se tienen sesiones presenciales.

Las variables organizacionales influyen en la relacién que hay entre el
trabajador y el puesto de trabajo, y son parte fundamental en la adaptacion del
trabajador. La SO es definida como un proceso de aprendizaje para saber como trabajar

en determinada empresa, al entender y adaptarse a la manera mas adecuada de
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comportarse en ésta (Taormina, 1994). Ocurre cuando el trabajador de nuevo ingreso
acepta la misién, vision, valores y normas de la empresa, lo que se traduce en
beneficios para el desarrollo de la misma, como la lealtad, el desempefio sobresaliente,
la motivacidn y la permanencia del trabajador (Taormina, 2004). Otra de las ventajas
de realizar un correcto programa de SO es que genera vinculacion laboral
(engagement), lo que contribuye a que los trabajadores se mantengan motivados

(Schaufeli, Taris y Van Rhenen, 2008).

Tomando en cuenta que la esperanza de vida de una Startup en México es corta,
y que las condiciones para sus trabajadores son desfavorables, se plantea llevar a cabo
un programa de SO que promoveria el engagement del trabajador, y que el uso del
método de entrenamiento B-learning haria mas eficiente el proceso. La realizacion de
una investigacion permitiria conocer si la aplicacion de la modalidad de entrenamiento
b-learning (en comparacion con entrenamiento presencial) para efectuar un programa
de introduccion integral del empleado a la empresa onboarding en empresas startups
favorece el engagement y la socializacion organizacional en los empleados en

Meéxico.
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Objetivos

Objetivo general

Examinar si el programa de SO en las modalidades de entrenamiento presencial y b-
learning influyen en el nivel de socializacion organizacional y de vinculacion laboral

(engagement) en trabajadores mexicanos de una organizacion tipo startup.

Objetivos especificos

1. Realizar un programa de socializacién organizacional para startups, asi como los
apoyos didacticos correspondientes, tanto en modalidad presencial como en modalidad

b-learning.

2. Determinar si el programa de onboarding del empleado a la empresa afecta su
socializacion organizacional y su vinculacién laboral (engagement), en empresas

emergentes (Startups).

3. Determinar si la modalidad de entrenamiento utilizada para introducir al empleado
a la empresa (presencial o b-learning) influye en su nivel de su socializacion
organizacional y su vinculacion laboral (engagement), en empresas emergentes

(startups).
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Preguntas e hipotesis de investigacion

Preguntas de investigacion

1. ¢La introduccion onboarding del empleado a la empresa esta asociada con su
socializacion organizacional y su vinculacion laboral (engagement), en empresas

emergentes (startups)?.

2. ¢La modalidad de entrenamiento utilizada para introducir al empleado a la empresa
(presencial versus b-learning) influye en su nivel de socializacion organizacional y su

vinculacion laboral (engagement), en empresas emergentes (startups)?

Hipotesis de investigacion

1. Los empleados que reciben programa onboarding a la empresa tendran puntajes mas
altos en las dimensiones de socializacion organizacional (entrenamiento, comprension,
apoyo de compafieros y perspectivas a futuro) y en las de vinculacién laboral (vigor,
dedicacion y absorcidn), en comparacion con quienes no reciben programa, en

empresas emergentes (startups).

2. La socializacion organizacional (entrenamiento, comprension, apoyo de
comparieros y perspectivas a futuro) y la vinculacion laboral (vigor, dedicacion y
absorcion) en los empleados de empresas emergentes (startups) seran diferentes de
acuerdo con la modalidad de entrenamiento (presencial o b-learning) utilizada en el

programa onboarding.
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Meétodo

Participantes

La muestra se conformd por 23 trabajadores mexicanos, hombres (13) y
mujeres (10), de tres empresas startup de la Ciudad de México. El rango de edad fue
de 24 a 45 afos (media = 30.70, DE = 5.05). La escolaridad qued6 comprendida por
66.7% para el grado de Licenciatura y 33.3% Maestria. Los rangos de afios de
experiencia fueron de 2 a 15 afos (media = 5.65, DE = 3.76). Asimismo los puestos
de trabajo reportados fueron 27.3% para nivel operario (Mesa de control, Asesor
digital y Ventas) y 72.7% para mandos intermedios (Teleperfomance SDR, Key
Account Manager, Operations Controller, Operations Trainer, Customer Care Agent,
Team Leader, Happpines Manager, Generalist Senior, Trainee People, Desarrollador

JAVA, Crew Master).

Criterios de inclusion

a) Trabajadores de nuevo ingreso en una Startup o que no hayan recibido programa
de induccion.
b) Mayores de 18 afos y menores de 45.

c) Con escolaridad minima de preparatoria.

Tipo de muestreo

La eleccion de las empresas startup fue por conveniencia, ya que se incluyeron aquellas
que dieron facilidades para la realizacion del estudio. Una de ellas ofrecia asesoria

financiera, otra vendia ropa de lujo en linea y la tercera se relacionaba con la
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movilidad. Los participantes en cada empresa se eligieron de acuerdo con el

cumplimiento de los criterios de inclusion establecidos.

Variables

Variables independientes

1. Tipo de introduccion del empleado a la empresa

Programa de socializacion organizacional

Proceso integral por el cual un nuevo colaborador aprehende la cultura la organizacién,
asi como los comportamientos adecuados para trabajar e integrarse a ella (Taormina,
2004). Se ofrece mediante un curso o programa en el que el personal de nuevo ingreso
tiene la oportunidad de adquirir y practicar los conocimientos sobre su puesto de
trabajo. Incluye la historia, misién, vision y valores de la empresa, sus instalaciones,
los lugares cercanos para comer, asi como su horario de entrada, sus funciones diarias,
eventuales y esporadicas, la relacion con jefe directo, clientes y compafieros de trabajo,

asi como su plan de carrera a corto, mediano y largo plazo.

2. Modalidad de entrenamiento

2.1 Presencial

Capacitacion en la que las actividades de ensefianza-aprendizaje son llevadas en

presencia del instructor y los participantes, es decir, en interaccion fisica.

2.2 B-learning

Es la integracion de las mejores practicas que ofrece la capacitacion presencial y en
linea, que ayudan a mejorar la experiencia de las personas, para ampliar su aprendizaje

por medio de la tecnologia y el uso de técnicas presenciales (Pina, 2004). Se imparte
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mediante un curso en el que aproximadamente el 30% de las actividades de aprendizaje
y reforzamiento se efectlian por medio de una plataforma de aprendizaje digital (LMS)

y el 70% son presenciales.

Variables dependientes

1. Socializacion organizacional

Definicion conceptual: Es el proceso por el cual un nuevo colaborador se integra a la
organizacion (Schein, 1968), al aprender la cultura, los comportamientos adecuados y

coémo trabajar en ella (Taormina, 2004).

Definicion operacional: Puntajes obtenidos tras la resolucion del instrumento de
medicion Organizational Socialization Inventory (OSI), adaptacion y validacion en

poblacién mexicana de Villavicencio et al. (2014).

2. Engagement

Definicion conceptual: Se asume como un estado mental positivo, relacionado con el

trabajo caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli y Bakker, 2003).

Definicion operacional: Puntajes obtenidos tras la resolucion del instrumento de
medicion Utrecht Work Engagement Scale (UWES), adaptacion y validacion en

poblacién mexicana de Villavicencio et al. (2014).
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Tipo de investigacion y disefio
Se efectud una investigacion cuasiexperimental y se trabajé con un disefio de tres
grupos (véase figura 1): Grupo control, sin programa (n = 8), Grupo de programa de
socializacion organizacional en modalidad presencial (n = 8) y Grupo de programa de
socializacion organizacional en modalidad b-learning (n = 7). Cada una de las tres
startups que participaron en el estudio se asigno aleatoriamente a uno de los grupos de
tratamiento: la startup que vende ropa de lujo en linea correspondio el grupo control,
al de socializacion organizacional presencial la relacionada con la movilidad y al de
socializacion organizacional con b-learning la de servicios de asesoria financiera. Al
concluir la intervencion en los grupos de programa de socializacién organizacional
(tiempo 1) se aplicaron los instrumentos (tiempo 2). Al grupo control se le ofrecid

proporcionarle el programa socializacidn organizacional posteriormente (tiempo 3).

Vinculacion
Laboral
(Engagement)

Tratamiento

Socializacién

v Organizacional
Programa de Programa de
Grupo Onboarding Onboarding
Control .
Modalidad Modalidad
Presencial B-learning

Figura 1. Disefio de investigacion
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Materiales y escenario

El entrenamiento en la modalidad presencial se llevo a cabo en el salon de juntas de la
empresa, de 5 x 6.5 m, con nueve sillas. Se utilizaron hojas blancas, plumas, plumones,
hojas de rotafolio, laptop, cafion, extension eléctrica, bocina, un salon, identificadores
y el manual de cada participante. Otros materiales requeridos fueron un botiquin de

primeros auxilios, gel, papel de bafio, hilo, seguros y folders.

Para la modalidad b-learning se requiri6 que cada empleado contara con una
computadora con las siguientes caracteristicas: procesador Intel Core i5, Memoria
Ram de 4GB, disco duro de 500GB o mayor, Windows 2010. El entrenamiento se
efectud en un salon de 6 x 6 m, con siete sillas. Se usaron los mismos materiales de

oficina descritos en el caso de la modalidad presencial.

En el grupo control cada empleado conto, para responder los instrumentos, con una
computadora con las siguientes caracteristicas: procesador Intel Core i5, Memoria
Ram de 4GB, Disco duro de 500GB o mayor, Windows 2010, ademas de contar con

una cuenta de correo electronico de gmail.

En el Anexo 2 se presentan las tres cartas descriptivas del entrenamiento: a) Grupo
control, b) Socializacion organizacional presencial, y ¢) Socializacion organizacional

en modalidad b-learning.

En el Anexo 3 aparecen los manuales que se entregaron a los integrantes de cada uno

de los grupos.
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Instrumentos

Se aplico una bateria de instrumentos integrada por el OSI, la UWES y un cuestionario
demogréafico con el consentimiento informado. Los participantes los respondieron en

la plataforma de Google Forms.

1. Organizational Socialization Inventory (OSI), de Taormina (1994).

El OSI evalua las percepciones del empleado sobre la interaccion que existe entre el
mismo empleado y la organizacion durante el proceso de socializacion. Esta
compuesto por cuatro dimensiones y 20 reactivos (cinco por cada dimension):
Entrenamiento (o = .76), Comprension (a =.79), Apoyo de los compafieros de trabajo
(o =.81) y Perspectivas a futuro (o =.76). La confiabilidad arrojada para la escala total
es o =.89. El formato de respuesta es tipo Likert (de 1 = Totalmente en desacuerdo a 7
= Totalmente en desacuerdo). En el presente estudio se utilizé la version adaptada y
validada en poblacion mexicana por Villavicencio et al. (2014), quienes efectuaron
una validacion interjueces, que llevo a eliminar tres reactivos de los 20 reactivos
originales: 1, 11y 6. Los indices de ajuste del modelo de cuatro factores en el analisis
factorial confirmatorio fueron: ¥?/ gl = 5.02, RMSEA = .06, CFI = .95, NFI = .94, RFI
=.93, IFI = .95, TLI = .94. El a Cronbach para la escala total fue de .94. Los reactivos
de cada dimension del OSI se presentan en la tabla 3.

Tabla 3
Factores y reactivos del Organizational Socialization Inventory (OSI).

Factores Reactivos

e Todos los nuevos miembros de la organizacion son sometidos a
las misma experiencias de aprendizaje

e Laformacion recibida me ofrecidé un completo conocimiento de
las habilidades necesarias en mi trabajo.

Entrenamiento
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e Estoy satisfecho con el tipo de formacion laboral que he
recibido en la organizacion.
e Mis lideres me han brindado una excelente guia e instruccion.

e Conozco perfectamente mi papel dentro de la organizacion.

e Las estrategias de actuacion dentro de la organizacion son muy
explicitas.

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

e Creo conocer muy hien como funciona la organizacion.

Comprensién

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

e (Casi todos mis comparieros me han dado apoyo personal o
moral.

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

e Las relaciones interpersonales son muy buenas.

Apoyo de
companeros

e Puedo saber como se desarrollarad mi futura carrera profesional
en esta organizacion.

e Los peldafos en la escala profesional estan claramente
establecidos.

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

e Me gustaria seguir trabajando en esta empresa muchos afios.

e Generalmente se con antelacion cuando voy a recibir una nueva
mision o tarea.

Perspectivas a
futuro

2. Utrecht Work Engagement Scale (UWES), de Schaufeli et al. (2006).

El UWES Utrecht Work Engagement Scale consta de 17 reactivos e incluye las tres
dimensiones que componen el engagement: vigor, dedicacion y absorcion. Los seis
reactivos de la dimension de Vigor miden los niveles altos de energia, la resistencia
para superar ciertas situaciones, las ganas de esforzarse y resistir las situaciones
conflictivas. La Dedicacidn se mide con cinco reactivos enfocados al significado que
tiene la persona de su trabajo, que lo hacen sentirse orgulloso, emocionado y retado
por su trabajo. La Absorcion incluye seis reactivos que miden qué tanto la persona esta
inmersa en su trabajo, si detecta dificultad para desconectarse de sus actividades y si

siente que el tiempo pasa rapido al hacerlas. Su formato de respuesta es tipo Likert (de
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1 = Nunca a 7 = Siempre). En el presente estudio se utilizé la version adaptada y
validada en poblacion mexicana del UWES por Villavicencio et al. (2014). Contiene
formato de respuesta tipo Likert (desde 1 = totalmente falso a 5 = totalmente
verdadero). Los autores llevaron a cabo una validacion interjueces, dando como
resultado la eliminacién de cinco reactivos (1, 3, 4, 9y 15) y reportan una confiabilidad
de o = .95. El ajuste estadistico del modelo de tres dimensiones arrojé los siguientes
datos: ¥’/ gl = 5.42, RMSEA = .07, CFI = .97, NFI = .96, RFI = .95, IFl1 = .97, TLI =

.96. Los reactivos por factor del UWES se muestran en la tabla 4.

Tabla 4
Factores y reactivos del Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Factores Reactivos

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

e Me entusiasma mi trabajo.

Cuando estoy trabajando me desconecto de lo que sucede a mi

alrededor.

Mi trabajo me motiva.

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

Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que hago.

Vigor

Tu trabajo te absorbe.
Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo.
Mi trabajo me plantea retos constantes.

Dedicacién

Me "dejo llevar" por mi trabajo.

Me es dificil "desconectarme™ de mi trabajo.

¢ Incluso cuando las cosas no estan bien, saco fuerzas para seguir
trabajando.

Absorcion

3. Cuestionario de datos demograficos

Se elaboré un cuestionario cuyo proposito fue explorar los siguientes datos del
participante: sexo, edad, escolaridad y tipo de puesto que ocupan dentro de la

organizacion.
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4. Formato de consentimiento informado

Consistié en un documento que detalla los objetivos y el procedimiento del estudio, el
cual se presento a cada uno de los participantes de la investigacion con la finalidad de

que decidieran libremente participar o no en el mismo.

La bateria completa de los instrumentos que se aplicaron se presenta en el Anexo 4.

Procedimiento

El procedimiento de localizacidn de las startups consistio en realizar una busqueda via
internet de startups mexicanas. Con aquellas que poseian las caracteristicas sefialadas
en la definicion propuesta en este estudio, se intentd establecer contacto a traves de
Ilamadas telefonicas, correos electronicos o acudiendo personalmente a las
instalaciones de la empresa, para solicitar una reunion. En tres empresas se logré
agendar una reunion, tras un largo proceso de bdsqueda y convencimiento. En las
entrevistas con los directores correspondientes de las tres startups seleccionadas, se
expusieron los objetivos de la investigacion y se solicitd autorizacion para llevar a
cabo el estudio. Para conocer la cultura organizacional de las startups (valores,
filosofia, ritmo de trabajo, amigos de trabajo, actividades de tiempo libre, lideres de
las diferentes areas), fue necesario que el investigador participara en algunas de las

funciones de cada una de las empresas durante el periodo de un mes.

Las startups se asignaron aleatoriamente a uno de los grupos previamente descritos. El
programa que corresponde a cada grupo se detalla en las cartas descriptivas (véase
Anexo 3). A continuacion se describe el procedimiento que se realiz6 en cada una de

las empresas.
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Grupo control

Una vez otorgada la autorizacion para llevar a cabo el estudio, previa firma de un
contrato de confidencialidad, se efectu6 una reunion con los empleados que cumplian
los criterios de inclusion de la muestra, en una sala de la empresa. Se les entrego la
hoja de consentimiento informado y se les pidio que, si estaban de acuerdo, la firmaran.
Se les indico que los datos recabados serian usados Unicamente con fines de
investigacion. Los empleados accedieron a la bateria de instrumentos mediante el uso
de su teléfono celular y la respondieron. Al terminar, se les agradecio su participacion
y se reiter0 a la encargada la propuesta de llevar a cabo el programa de socializacion

organizacional en su startup.

Socializacién organizacional en modalidad presencial

La capacitacion se efectud en una sesion de cinco horas con un descanso de 20 min.

Se solicitd a los empleados de nuevo ingreso que leyeran el consentimiento informado
y lo firmaran. Después se les dio la bienvenida al curso, se presentd el investigador-
instructor y se indico la ubicacion de los sanitarios, asi como las rutas de evacuacion,
en caso de riesgo. Se explicd la funcion de la pelota con la que se asignaban los turnos
para participar en el curso de forma agil. Se establecieron conjuntamente las reglas de
funcionamiento del grupo las de manera grupal. Los participantes expusieron sus
expectativas acerca del curso y su disposicién a hacer aportaciones. Se aclararon sus
dudas respecto a esta tematica. Se indicd que si tenian dudas durante el curso, las

escribieran en un papel y lo depositaran dentro de un buzoén, colocada para tal efecto.
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Al concluir los trabajos del curso, algunas pudieron ser resueltas directamente y para

las que no se tuvo tiempo, fueron respondidas por correo electronico.

Después se efectud una dinamica de presentacion e integracion de los participantes.
Posteriormente se trataron los temas del contenido del curso. Se entregd a cada
participante el manual que contenia la informacién del curso y se trataron cada uno de

sus contenidos con el apoyo de hojas de rotafolio, plumones, carteles y proyector.

Se contd con la intervencion de los jefes de area, quienes transmitieron a los
participantes la importancia de ser parte de la organizacion y les proporcionaron
sugerencias sobre lo que podrian hacer durante sus primeros dias en la empresa. Se
efectud un recorrido con los participantes por las diferentes instalaciones de la startup,
como el area de descanso, la recepcion y las areas de trabajo, y finaliz6 en el area de

comida con un aperitivo que se tenia preparado para ellos.

Maés tarde se realizd una dindmica energetizante que, ademas de ayudar a los
participantes a recuperar la energia, permitio reforzar los temas previamente tratados.
En la siguiente fase, se trabaj6 con el conocimiento de sus respectivos puestos trabajo,
apoyados en el manual y en una presentacion de Power Point. Los jefes de area
resolvieron dudas sobre las actividades de cada puesto; aclararon los puntos
relacionados con vacaciones, permisos, horarios de entrada y salida, horarios de

comida, beneficios de la startup y las relaciones de trabajo.

Por otra parte se analizo el plan de vida y carrera, para poder determinar cuél seria el
crecimiento y desarrollo de los partipantes a corto, mediano y largo plazo, con el

apoyo de hojas (career canvas) y del manual.
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Para concluir, se les agradecio a todos por su participacion durante el curso y se les
entregd su constancia. Después de mutuas expresiones de afecto, se les pidid que

resolvieran la bateria de instrumentos en la plataforma Google Forms.

Onboarding en modalidad b-learning

Esta capacitacion se efectud en una sesion de cuatro horas y media con un descanso
de 10 min. Se efectuaron todos los procedimientos indicados en el programa de SO
presencial, solo que se utilizo la plataforma Moodle para la realizacion de cada uno los

ejercicios.

Analisis de los datos

Se efectuaran los analisis de estadistica descriptiva para cada una de las variables. Para
probar las hipotesis planteadas se utilizaron las pruebas no paramétricas de rangos de
Kruskal-Wallis (para k > 2) y la U de MannWhitney (para k = 2). Se empleé el

programa SPSS version 22.
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Resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos al comparar estadisticamente los
tres grupos de tratamiento (control, programa de socializacién organizacional en
modalidad presencial y b-learning), en cada una de las dimensiones de socializacion
organizacional (entrenamiento, comprension, apoyo de compafieros y perspectivas a
futuro) y de vinculacion laboral (vigor, dedicacion y absorcion). Para cada factor se
obtuvieron las medias y desviaciones estandar por grupo y sus rangos promedio, asi como
los valores de las pruebas de Kruskal-Wallis —efectuadas para hacer las comparaciones
entre los tres grupos—y de U de Mann-Whitney —realizadas para determinar diferencias
entre pares de grupos. Para cada factor se incluye la representacion de los datos

descriptivos con gréaficas de cajas y bigotes (box-plots).
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Entrenamiento. Como se muestra en la figura 1, en el factor Entrenamiento de la escala

OSI se obtuvieron diferencias estadisticamente significativas entre el grupo que recibio

programa de SO en la modalidad de b-learning y el grupo control (sin programa) y de éste

con el de SO presencial. Los dos grupos de programa no difirieron significativamente.

Grupo SO SO

control presencial con b-learning
Media (DE) 2.97 (0.47) 3.97 (0.36) 4.18 (0.47)
Rango promedio 4.88 14.94 16.79

Prueba de Kruskal-
Wallis

Y’ = 8.518, p=.014

Prueba U de Mann-
Whitney

2.000,p= 001

21.500, p = .440

1.000, p = .002 |

Figura 1. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en
el factor Entrenamiento de Socializacion organizacional.
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Comprension. En este factor se encontraron diferencias estadisticamente significativas
entre los tres grupos de tratamiento. La media mas alta fue nuevamente para el grupo del

programa de SO en la modalidad b-learning y la mas baja para el grupo control (véase

figura 2).

Grupo SO SO con

control presencial b-learning
Media (DE) 2.78 (.51) 3.78 (.45) 4.46 (.47)
Rango promedio 5.00 13.00 18.86
Prueba de Kruskal-
Wallis ¥%(2) = 8.518, p = .014

I 4.000, p =.003
Pruebas U de Mann- I 8.000, p = .017 I
Whitney
l 0.000*, p =.001 |

*U = 0 significa que todos los valores de un grupo son mayores que los del otro grupo.

Figura 2. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en

el factor Comprension de Socializacion organizacional.
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Apoyo de comparfieros. Las diferencias en este factor entre el grupo control y el del
programa de SO con b-learning resultaron altamente significativas; no fue asi cuando se
compard el grupo control contra el de SO presencial. Los dos grupos de programa

difirieron significativamente entre si (véase figura 3).

Grupo SO SO

control presencial con b-learning
Media (DE) 3.09 (0.58) 3.65 (0.58) 4.53 (0.40)
Rango promedio 6.50 11.25 19.14
Prueba de Kruskal- s _ _
Wallis Y@ =8.518,p=.014

16.000, p = .086
Prueba U de Mann- 6.000, p = .010
Whitney L J
0.000*, p =.001

*U = 0 significa que todos los valores de un grupo son mayores que los del otro grupo.

Figura 3. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en
el factor Apoyo de compafieros de Socializacion organizacional.
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Perspectivas a futuro. Los resultados mostraron diferencias significativas en esta
dimension entre todos los grupos, siendo el de SO con b-learning el que obtuvo los

puntajes mas altos y, nuevamente, el grupo control, los més bajos (véase figura 4).

Grupo SO SO
control presencial con b-learning
Media (DE) 2.37 (.27) 3.20 (.65) 4.29 (.50)
Rango promedio 5.44 12.19 19.29
Prueba de Kruskal- ) _
Wallis Y@ = 8.518, p=.014
L 7.500, p =.009 |
Prueba U de Mann- 5.000, p = .007
Whitney L J
0.000*, p =.001 I

*U = 0 significa que todos los valores de un grupo son mayores que los del otro grupo.

Figura 4. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en
el factor Perspectivas a futuro de Socializacidn organizacional.
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Vigor. Como se muestra en la figura 5, en el factor Vigor de la escala UWES se obtuvieron

diferencias estadisticamente significativas entre el grupo control (sin programa) y el

grupo que recibié programa de SO en la modalidad de b-learning. A este grupo

correspondid la media més alta y al grupo control, la méas baja. EI grupo con SO presencial

no difirio de los otros dos.

Grupo SO SO

control presencial con B-learning
Media (DE) 4.60 (0.98) 5.25(0.35) 5.93 (0.76)
Rango promedio 7.13 12.25 17.29

Prueba de Kruskal-
Wallis

Y = 8.518, p=.014

Prueba U de Mann-
Whitney

14.500, p = .064

| 12500, p =.069

6.200, p = .012

Figura 5. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en
el factor Vigor de Vinculacién laboral.
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Dedicacion. En este factor, las diferencias mas significativas se obtuvieron entre los dos
grupos de programa. El grupo de SO con b-learning también difirié significativamente

del control. Este grupo mostré una alta variabilidad, como se muestra en la figura 6.

Grupo SO SO

control presencial con b-learning
Media (DE) 3.83 (1.50) 4.33 (1.15) 5.71 (0.60)
Rango promedio 7.94 10.50 18.36
Prueba de Kruskal-Wallis v’ = 8.518, p =.014

| 21.000, p =.244 ]
Prueba U de Mann-Whitney (°-000, p=.007 |
6.500, p =.012

Figura 6. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en
el factor Dedicacion de Vinculacion laboral.
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Absorcidn. Este factor resultd el Gnico en el que, aunque las medias mostraron el mismo
patrdn obtenido en las otras dimensiones, no se obtuvieron diferencias significativas entre

ningln par de grupos (véase figura 7).

Figura 3. Resultados y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en el factor

Absorcion.

Grupo SO SO

control presencial con b-learning
Media (DE) 4.42 (1.40) 4.33 (0.98) 5.20 (1.09)
Rango promedio 10.81 10.25 15.36
Prueba de Kruskal- s _ _
Wallis Y =8.518,p=.014

32.000, p = 1.000

Prueba U de Mann-
Whitney | 14.000, p = .101 I

| 18.500, p = .269 I

Figura 7. Medidas descriptivas y pruebas estadisticas de los tres grupos cuasiexperimentales en
el factor Absorcion de Vinculacion laboral.



75

En suma, los resultados mostraron que el grupo de programa SO en modalidad
b-learning obtuvo los puntajes mas altos en todos los factores de socializacién
organizacional y de vinculacién laboral (engagement), en tanto que el grupo control
(sin programa) presentd los niveles mas bajos. En seis de los siete factores
(entrenamiento, comprensién, apoyo de comparfieros, perspectivas a futuro, vigor y
dedicacidn), las diferencias entre estos grupos resultaron significativas. Los dos grupos
de programa difirieron significativamente en cuatro de ellos (comprension, apoyo de
compafieros, perspectivas a futuro y dedicacion) y el grupo de programa SO presencial
fue diferente del de control en tres de los siete factores (comprension, apoyo de

comparieros, perspectivas a futuro).

Los datos obtenidos permitieron probar la primera hipotesis planteada, ya que los
empleados que recibieron el programa SO a su empresa startup tuvieron puntajes mas
altos en socializacion organizacional y en vinculacion laboral (excepto en absorcion)
en comparacion con quieres no recibieron programa. Respecto de la segunda hipotesis,
los empleados que recibieron el programa de SO con b-learning puntuaron
significativamente mas alto que aquellos que la recibieron en modalidad presencial,

excepto en entrenamiento, vigor y absorcion.
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Discusion

El objetivo de esta investigacion fue realizar y evaluar la aplicacion de un programa
de SO en dos diferentes modalidades (presencial y b-learning) en organizaciones
startup. Para lograrlo, se busc6é conducir al trabajador hacia la comprension de la
cultura organizacional, la filosofia organizacional y los comportamientos adecuados,
es decir, lo que se espera por parte del trabajador dentro de la empresa. Asimismo, se
evalué el compromiso o la vinculacion positiva de las personas en este tipo de
organizaciones con el propoésito de generar aportaciones al area de Psicologia
Organizacional. Lo anterior requiri6 aplicar dos programas de SO: por un lado, en
modalidad presencial para una startup relacionada con la movilidad; y por otro, con el
modelo b-learning para una startup que ofrece servicios de asesoria financiera. El
grupo de control (sin entrenamiento) se conformo por una startup que vende ropa de
lujo en linea. Una vez finalizado el programa de SO se aplicaron las escalas OSI y

UWES.

Para la escala OSI que evalUa la socializacidn organizacional, se encontrd que
el factor entrenamiento obtuvo diferencias estadisticamente significativas entre el
grupo de control y el grupo en modalidad b-learning. Mientras que los empleados
capacitados en esta Ultima modalidad aprendieron y desarrollaron las habilidades
necesarias para cubrir su puesto de trabajo (Taormina, 1997), el grupo de control no
presento dichas caracteristicas por no tener ningun elemento sometido a prueba. Estos
mismos resultados se encontraron entre el grupo de control y el grupo con programa
de SO en modalidad presencial. Ninguno de los grupos con modalidades de SO difirio

en sus resultados.
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Para la escala OSI, en el factor compromiso, los resultados entre el grupo de
control y el grupo en modalidad b-learning fueron importantes. En esta ultima
modalidad, los empleados aprendieron y aplicaron conceptos concretos a partir de
explicaciones claras; como por ejemplo el rol, la adopcion de la cultura organizacional,
la retroalimentacion constante y la adaptacion a las politicas, los cuales son elementos
que ayudan al trabajador a desempefiarse correctamente (Taormina, 1997). Estos
mismos resultados se encontraron entre el grupo de control y el grupo con SO
presencial, el cual obtuvo la media més alta. Asimismo, se encontraron diferencias
estadisticamente significativas entre los dos grupos de SO, pues el de modalidad b-
learning obtuvo la media més alta. Es decir, las funciones del rol, la adopcién de la
cultura organizacional, la retroalimentacion constante y la adaptacion a las politicas

organizacionales fueron mas efectivas.

En el factor apoyo de compafieros se obtuvieron diferencias estadisticas
relevantes entre el grupo de control y el grupo en modalidad b-learning. En este Gltimo,
los empleados recibieron apoyo emocional y moral por parte de sus compareros de
trabajo, con lo cual se cumple el objetivo de disminuir la ansiedad, el miedo o las dudas
en el entorno laboral. (Taormina, 1997). Por otro lado, no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas entre el grupo de control y el grupo con programa de
SO presencial. En cuanto a los resultados de los dos grupos con programas de SO, se
notaron diferencias estadisticamente significativas, pues la modalidad b-learning
obtuvo la media mas alta. Es decir, los empleados de este grupo recibieron mayor
apoyo emocional y moral; como por ejemplo consejos sobre lo que pueden hacer en
su primer dia de trabajo, semana o0 mes por parte de sus jefes directos o compafieros,

con lo cual el trabajador de nuevo ingreso se puede adaptar de forma efectiva.
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En el factor perspectivas a futuro se obtuvieron diferencias estadisticamente
significativas entre el grupo de control y el grupo en modalidad b-learning: en este
ualtimo, los empleados vieron mayores oportunidades de crecimiento, beneficios
economicos, e incluso manifestaron el deseo de permanecer en la startup. Esto quiere
decir que cuando los trabajadores detectan que un buen desempefio tendra recompensa
a futuro, comienzan a esforzarse mas dentro de sus funciones e incluso son menos

propensos a dejar su puesto.

Siguiendo con el factor perspectivas a futuro, los resultados estadisticos entre
el grupo de control y el grupo con SO presencial fueron significativamente relevantes:
para este ultimo grupo, las proyecciones positivas que tiene el trabajador por parte de
la startup son mayores que en el grupo de control. Asimismo, se encontraron
diferencias importantes entre los dos grupos con SO: el que obtuvo la media més alta
fue el de modalidad b-learning frente a los resultados de la modalidad presencial. Es
decir, los empleados con el modelo de entrenamiento b-learning percibieron mayores
beneficios a futuro en la startup, lo cual ayuda a la permanencia del trabajador dentro

de la empresa y por ende menor rotacion.

En cuanto a la variable socializacion organizacional se encontrd que el curso
en modalidad b-learning, ofrecido para la startup de asesoria financiera, obtuvo la
media mas alta. Estos datos indican que existe mayor integracion por parte del
trabajador mediante esta modalidad de entrenamiento. A través de este proceso, el
trabajador de nuevo ingreso conoce la cultura organizacional, sus responsabilidades
de trabajo, jefes, compafieros, bonos, incentivos, promociones e incluso lugares de
convivencia cerca de la empresa (Hernandez, 2017). Estos resultados estan en

consonancia con lo expuesto por Bauer y Erdogan (2011) en el sentido de que la



79

socializacion organizacional es el proceso por el cual los empleados de nuevo ingreso
adquieren los conocimientos, las habilidades y los comportamientos necesarios para

convertirse en miembros efectivos de la organizacion.

Las empresas que cuentan con un programa eficiente de socializacion
organizacional ayudan a reducir el indice de rotacion de personal, logran que los
trabajadores realicen sus funciones en tiempo y forma y reducen el desgaste
ocupacional, con lo cual hay un efecto a largo plazo que implica mayor satisfaccion
laboral y engagement (Heredia y Vaca, 2018; Maksymiuk, 2017; Villaviencio et al.,

2014; Afsanepurak et al., 2012).

Para la vinculacion laboral, evaluada con la escala UWES, se encontro que el
factor vigor tiene diferencias estadisticamente significativas entre el grupo de control
y el grupo en modalidad b-learning. Esto significa que los empleados que recibieron
esta Ultima capacitacion presentaron niveles altos de energia, de resistencia para
superar situaciones conflictivas (resiliencia) y més ganas de esforzarse mientras
trabajan (Schaufeli et al., 2002). En contraste, el grupo de control no present6 dichas
caracteristicas por razones inherentes a su funcion. Cabe destacar que no hubo
resultados estadisticamente relevantes entre el grupo de control y el grupo con el
programa de SO presencial; es decir, los niveles de energia, resiliencia'y esmero fueron

los mismos para ambos grupos.

Para el factor dedicacion de la escala UWES se obtuvieron diferencias
estadisticamente significativas entre el grupo de control y el grupo en modalidad b-
learning. Los empleados con capacitacion en esta ultima modalidad experimentaron
altos niveles de valoracion hacia su trabajo, los cuales los hacen sentirse orgullosos,

emocionados, y unidos a su desempefio (Villavicencio et al., 2014). En oposicidn, el
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grupo de control, por obvias razones, no presentd dichas caracteristicas. Se
encontraron diferencias relevantes entre las estadisticas de los grupos con aplicacion
del programa de SO: para la modalidad b-learning, los niveles altos de significacion
hacia su trabajo (los cuales causan orgullo, emocién, y unién al desempefio del

empleado) fueron mayores que los del grupo con modalidad presencial.

En el factor absorcion de la escala UWES no se encontraron diferencias
estadisticamente significativas entre el grupo de control, el grupo con SO presencial y
el grupo con SO b-learning. Esto revela que los trabajadores no se encontraron

completamente concentrados, e involucrados en su trabajo (Schaufeli et al., 2002).

Para la variable engagement (o vinculacién laboral) se encontrd que el curso
en modalidad b-learning obtuvo la media més alta; en este sentido, se puede determinar
que existe influencia positiva de este modelo en el funcionamiento personal y social
en diversos contextos laborales (Schaufeli y Bakker, 2003). Estos resultados estan en
consonancia con lo propuesto por Harter, Schmidt y Hayes (2002), puesto que existe
un esfuerzo voluntario del empleado, que supera las expectativas, para alcanzar los
objetivos del trabajo, donde el engagement juega un rol importante, pues incluye una
conexion emocional, que conduce al trabajador a realizar un mayor esfuerzo con el fin
de lograr los resultados esperados. Asi, los trabajadores con engagement o engaged
estan relacionados con actitudes positivas en su rol de trabajo y hacia la organizacion,
por ejemplo la satisfaccion laboral, la baja intencion de abandonar el trabajo, un
desempefio exitoso en la ejecucion de tareas, buena salud mental, clima organizacional
positivo, asi como estados placenteros tanto en su dimension fisica, cognitiva y
emocional (Gallego y Londofio, 2010; Salanova y Schaufeli, 2004; Pacheco et al.,

2007; Acosta et al., 2013; Villavicencio et al., 2014).
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Continuando con esta variable, notamos que, en contraste, la startup del grupo
de control presenta datos poco alentadores debido a que sus factores fueron bajos en
comparacion con las otras dos startups. Advertimos, pues, un bajo engagement por
parte de sus colaboradores, lo cual desencadena poca implicacion en su trabajo, poca
energia, falta de concentracion e incluso problemas para poder realizar ciertas
actividades. Estas situaciones se pueden traducir en pérdidas para la empresa,
alteraciones emocionales para sus trabajadores, e incluso una mayor rotacién de
personal. Por ello, es recomendable realizar un correcto programa de SO que facilite
al trabajador de nuevo ingreso aprender la cultura organizacional de la startup, saber
cudl es su rol dentro de ella, conocer a sus comparieros de trabajo, asi como tener un
plan de carrera que ayude a percibir un futuro alentador; de esta manera, dicho proceso
puede influir en elevar la vinculacién laboral trayendo consigo un buen desempefio

laboral.

En sintesis, los resultados estadisticos de los cuestionarios indicaron que el
programa de SO en modalidad b-learning obtuvo puntuaciones més altas en ambas

escalas y por consiguiente los beneficios ya referidos.

Aportes, limitaciones y sugerencias

Durante el desarrollo de esta investigacion surgieron diversas dificultades. En primer
lugar, porque existe poca literatura relacionada con el programa de SO y sus efectos
en organizaciones tipo startup. Por otro lado, no se encontr6 informacion sobre la
aplicacion de un programa de SO en startups. En realidad, este estudio es uno de los
pocos efectuados internacionalmente. En México, Villavicencio et al. (2014)

realizaron una investigacion relacionada con los cuestionarios presentados aqui.
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Una segunda dificultad fue definir el término startup. Al ser un vocablo nuevo,
existe informacion que tiende a mostrarla como una palabra polisémica. Por
consiguiente, en un primer momento fue dificil buscar startups; por un lado porque,
habia que indagar mas sobre las caracteristicas de este tipo de organizaciones; y por
otro, porque mas tarde fue evidente que existen muy pocas startups en México (y
algunas de ellas no estan en la Ciudad de México, por lo que el acercamiento era ain
mas dificil). Se encontraron paginas web donde se mencionaban algunas startups, pero
no encajaban en las definiciones mas representativas, y menos ain en la propuesta en
este estudio. Por ejemplo, superaban la cantidad de trabajadores; dos de ellas eran
organizaciones de renombre y, por lo tanto, no se encontraban en la fase startup, sino
que ya eran empresas mas grandes, que contaban con un modelo de negocio claro y
planeado, lo que implicaba una cantidad mayor de personal y horarios de trabajo

establecidos.

Otro inconveniente afrontado fue encontrar startups con un namero de
trabajadores mayor a cinco, pues algunas de las entidades consultadas contaban con
una o dos personas. También se tuvo que marcar telefonicamente, enviar correos o
utilizar cualquier otro medio de comunicacion para agendar reuniones en las cuales
exponer el proyecto. Este proceso implicé dedicarle mucho tiempo y esfuerzo, ya que
los fundadores de las startups se mostraron renuentes a participar en la investigacion,
lo mismo que las agencias que desarrollan y aceleran el crecimiento de startups de
nueva creacion. lgualmente se presentaron obstaculos al agendar citas, ya que se
argumentaba desconocer al investigador, o temian el robo de su informacion; sus
respuestas resultaban herméticas. Una de las empresas solicitd incluso que se le
enviara el proyecto de investigacion para su revision, pero no respondié mas. En una

startup relacionada con Recursos Humanos se efectud la primera cita después de tres
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meses de haber sido agendada; sin embargo, no se pudo realizar el estudio en dicha
organizacion, pues solicitaron que se les entregara toda la planeacion del programa de
SO para que ellos la llevaran a cabo, dejando fuera al investigador. En una startup mas,
se contactd con una encargada de proyecto quien, poco después, se ausent6 del pais.
Con otra startup, que ofrecia servicios de desarrollo de software, se intercambio
informacion, se visitaron sus oficinas, se elabor6 material didactico, e incluso se
programd la implementacion del proyecto; sin embargo, a medio camino, la startup
decidio no continuar por razones desconocidas. Se realiz6 una videollamada con el
encargado de desarrollo organizacional de una startup que ofrecia servicios
financieros; nuevamente los horarios, el miedo a perder informacién y los objetivos
organizacionales no se alinearon con el proyecto. En total se visitaron

infructuosamente diez startups.

Finalmente, se logrd concretar una cita con una startup de movilidad. Se habl6
sobre el proyecto y les intereso participar. De este modo, se firmd un contrato con
diferentes clausulas en el cual se especificaba que no se podia compartir la informacion
de dicha empresa; asimismo, se aclar6 que los datos iban a ser utilizados con fines de
investigacion. Se solicitd que el investigador asistiera a la empresa durante un mes y
medio, periodo durante el cual apoyd en tareas de diversas tareas, conocié al personal
y a los fundadores de dicha organizacion y le fue posible efectuar una inmersion en la
cultura organizacional. Lograr coincidir con los tiempos y horarios de los mandos

intermedios también fue problematico.

La segunda startup que participd en la investigacion ofrecia servicios

financieros. Después de casi tres meses de enviar correos se obtuvo respuesta. En la
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cita con la encargada del desarrollo de la startup, se ofrecieron todas las herramientas

y el apoyo para poder realizar el proyecto.

También el proceso de convencimiento de la tercera startup fue largo. Se les
asegurd que los datos serian tratados con absoluta confidencialidad y se firmé un
contrato en el cual se establecia un compromiso de no difundir informacion acerca de
dicha startup y de que la informacion recabada seria utilizada s6lo con fines de

investigacion.

El hecho de enfrentar dificultades de acceso a las startups en México por las
razones que se han expuesto, no deberia disuadir a los investigadores de estudiar a este
tipo de organizaciones, pues, como se ha referido, hay poca informacion a nivel

internacional y aun mas a nivel nacional.

Este estudio es relevante para el area de la Psicologia Organizacional porque,
en primera instancia, se trata de un nuevo modelo de organizacién (startup) con
caracteristicas muy particulares, que ha ido creciendo sustancialmente en las Gltimas
décadas, y por otro lado hay poca literatura al respecto. Adicionalmente, es necesario
que el psicologo organizacional preste atencién cuando estas entidades relativamente

pequefias dan el salto para convertirse en empresas medianas.

Al respecto, surgen numerosas preguntas de investigacion. Por ejemplo, como
se da la division del trabajo, es decir, como se asigna el rol de trabajo a cada empleado
cuando ocurre esta transicion. Asimismo, se puede evaluar si el agregar mas tareas
laborales genera algun efecto a corto o mediano plazo en el trabajador, recordando
desde luego que el engagement es de interés tanto para la organizacién como para el
trabajador. Existe también la SO, que es un relativamente nuevo método de integracion

laboral, el cual se replica cada vez méas en diferentes organizaciones. Por ello, es
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necesario valorar si este tipo de métodos de programa es mas efectivo que el
tradicional, y asi determinar si existe un efecto diferente, dependiendo del tipo de

organizacion, sea pequefia, mediana, startup, etcétera.

Como complemento esta el método de entrenamiento que, como mostraron los
hallazgos de la presente investigacion, la modalidad b-learning fue la més efectiva para
el programa de SO. Estos resultados son interesantes porque este modelo de
entrenamiento se ha practicado cada vez mas debido al auge de las tecnologias de la
informacion y comunicacion. Por ello, es necesario que el psicélogo organizacional se
involucre cada vez mas en este tipo de herramientas tecnoldgicas, que permiten
trasmitir el conocimiento de forma virtual, utilizando plataformas de aprendizaje que
ayuden a la administracion del contenido. Adicionalmente, la implementacion del
modelo de entrenamiento b-learning trae efectos positivos para los trabajadores, e
incluso se puede extrapolar hacia los estudiantes; con ello, las ventajas de aplicar esta

metodologia crecen aln mas.

Finalmente, el estudio del engagement es relevante para el psicologo
organizacional en este tipo de corporaciones porque, como se ha mencionado en lineas
anteriores, proporciona beneficios en términos de la integracion del trabajador, el buen
clima organizacional, el aumento del desempefio a nivel organizacional e individual,
la motivacion y la mejoria de las relaciones personales. En efecto, estos resultados se
obtienen a partir de la aplicacion del programa de SO. Es de intereés este tipo resultados
y aplicaciones porque existe escasa informacién de cdémo se comportan los
trabajadores en esta clase de organizaciones; por esta razon, surge la necesidad de

estudiar como las emociones juegan un papel central en ellas (pues las sensaciones de
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constante incertidumbre pueden ser comunes), y asi analizar como los trabajadores y

la startup logran mejorar su desempefio a través de este tipo de programas.

Una de las limitaciones del presente trabajo consistio en que su disefio fue
transversal. Un estudio longitudinal hubiera permitido realizar un analisis diacrénico
para evaluar los cambios en las conductas de los trabajadores de nuevo ingreso con el
paso del tiempo, una vez aplicado el programa de SO, con lo que se obtendrian mas
elementos para verificar los resultados. Sin embargo, realizar post-evaluaciones
sucesivas requiere recursos de diverso tipo, con los que el autor no contaba. También
habra que considerar que las startups son empresas que tienen una esperanza de vida

corta.

Debido a que, entre los criterios de inclusion del estudio, estaban que los
participantes debian ser trabajadores de nuevo ingreso o que no hubieran recibido
ningun programa de induccion, ademas de que las startups son por definicién empresas
pequenfas, el tamafio de la muestra tuvo que ser limitado. Replicaciones posteriores del
estudio podrian ampliar la generalizacion de los resultados obtenidos. Lo ideal es
aplicar el programa a trabajadores que no hayan recibido induccion o un programa de
socializacion organizacional, ya que el tiempo que los trabajadores tienen laborando

en la empresa podria afectar los resultados del programa.

Otra limitante fue encontrar que las startups se adecuaran a la propuesta
realizada en este estudio. Como arriba se explica, la busqueda de startups fue mas

complicada de lo esperado.

Respecto de los tiempos para realizar el programa de socializacion

organizacional, éstos tuvieron que ajustarse de acuerdo con la disponibilidad de las
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startups. La recomendacion es realizar el programa de SO con mas tiempo, ofreciendo

mayor contenido de aprendizaje y mayor adaptacion del trabajador a su empresa.

A partir del desarrollo y analisis de los tratamientos aplicados, se sugiere que
en futuros proyectos se equilibre, en la medida de lo posible, la exposicion de
prestaciones, servicios, promociones y plan de vida y carrera que ofrecen las startups,
para confirmar si estos aspectos influyen especificamente en el factor de perspectivas

a futuro del OSI.

Otra sugerencia es aplicar el tratamiento en otro tipo de organizaciones fuera
del ambito tecnoldgico, para evaluar si es posible obtener resultados similares a los
encontrados en las startups con la aplicacion del programa de SO, y poder asi

generalizar los hallazgos.
Conclusiones

La utilizacién de la SO como variable de estudio, por su cualidad predictora para el
engagement, distingue adecuadamente al grupo en el que se aplico el programa de
socializacion organizacional en modalidad b-learning, en contraste con la modalidad
presencial y el grupo control. Si bien existen evidencias que indican similitud entre el
grupo b-learning y presencial, este Gltimo no cuenta con los puntajes mas altos de
interés organizacional en los factores analizados, especificamente en vigor vy
entrenamiento. Por otra parte, la eleccion de entrenamiento en modalidad b-learning

resulto atil para la aplicacion de SO en organizaciones startup.

En otras palabras, los resultados del presente estudio orientan a determinar que
la aplicacion del programa de socializacion organizacional mediante la modalidad b-
learning ayuda a generar conductas positivas como son el buen desempefio, la mejora

de las relaciones interpersonales positivas, la disminucion en el indice de rotacion de
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personal, entre otras. Adicionalmente, la utilizacion de plataformas de aprendizaje
como herramientas tecnoldgicas ayuda al psicélogo organizacional a administrar y
crear contenidos de aprendizaje en linea, generando aulas virtuales, donde es posible
compartir conocimiento entre tutores y aprendices. También permiten, ademas de la

planeacion, tener una organizacion, direccion y control de los cursos que se impartan.

Podemos afirmar que el proceso de socializacién organizacional aplicado a las
startups permite a los nuevos empleados adquirir conocimientos y habilidades para
convertirse en empleados exitosos en la empresa. Para tal efecto, se deben tener en

cuenta los principios de cumplimiento, aclaracion, cultura, y conexién (Bauer, 2010).

El programa de SO ayuda a mejorar el clima organizacional y promover
conductas positivas en los trabajadores, generando una buena salud mental, incluyendo
los factores de riesgo psicosocial. En este sentido, un efecto del programa de
socializacion es reducir estados de angustia o ansiedad, que en la actualidad se han
presentado asociados a la pandemia por la Covid-19. La implementacion de este
programa bajo la modalidad b-learning ofrece al trabajador de nuevo ingreso adquirir
los aspectos fundamentales de la organizacion de forma remota, sin tener que estar de
forma presencial en la oficina, a menos que sea estrictamente necesario, ayudando al
trabajador a adaptarse en la nueva normalidad, a su puesto de trabajo, a la organizacion

y a la sociedad, evitando una posible propagacion del Coronavirus 2.

Debido a la pandemia, la aplicacion de un programa de SO es un reto para el
psicdlogo organizacional, ya que no hay una interaccion fisica entre el trabajador de
nuevo ingreso y sus comparieros de trabajo. Cuando se realizé el programa de SO en
este estudio, se contd con la participacion activa de compafieros de trabajo y

supervisores, que se apoyaban emocionalmente entre si. Ahora habrd que incluir
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sesiones en plataformas de videoconferencias, siempre con el objetivo de integrar al
trabajador de nuevo ingreso a la empresa en esta nueva normalidad. Aun asi, no sera
posible saber si ese trabajador permanecera en la empresa hasta que se concluya la
pandemia; sin embargo, como psicélogos profesionales, nuestra funcién es tratar de

que la persona se mantenga con la mejor salud mental posible.

La relevancia de investigar este tema es aportar conocimiento al modelo de
negocio organizacional startup, ya que existe poca informacion al respecto, tanto a
nivel nacional como internacional. Es posible que la falta de modelos de trabajo
propicie que estas organizaciones desaparezcan, en promedio, a los dos afos de vida;
futuras investigaciones podrian aportar evidencia al respecto. En cuanto al programa
de socializacion organizacional, es relevante observar como la aplicacion de este
proceso, con sus respectivos pasos, promueve conductas positivas en el trabajador, lo
que se traduce en su adaptacion efectiva a la organizacion y a su puesto de trabajo v,
en consecuencia, en la mejora del desempefio del empleado y de la propia

organizacion.

En cuanto a la aplicacion de un correcto programa de SO es relevante ya que
nos permite un incremento de la vinculacion laboral del trabajador de nuevo ingreso,
generando estados favorables en sus dimensiones fisicas, cognitivas y emocionales.
Realizar el proceso de SO bajo la modalidad b-learning permite también combinar las
mejores tecnicas presenciales con las plataformas de aprendizaje, potencializando el

proceso de ensefianza.

Por lo referido anteriormente, esta investigacion puede replicarse tanto en
startups como en empresas dedicadas a la innovacion, con lo cual se favorecera el

desempefio del trabajador y de la organizacion.



90

Referencias

Acosta, H., Torrente, P., Llorens, S., y Salanova, M. (2013). Practicas organizacionales
saludables: Un analisis exploratorio de su impacto relativo sobre el engagement
con el trabajo. Revista de Peruana de Psicologia y Trabajo Social, 2(1), 107-
120.

Afsanepurak, S., Rasool, S., Seyfari, M., y Zeinab, M. (2012). The relationship
between Organizational Socialization and Organizational Commitment in
Physical Education Departments Employees in Mazandaran-Iran.
International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences,
2(1), 2-25.

Ardila, J., Ruiz, E., y Castro, I. (2015). Estudio comparativo de sistemas de gestion del
aprendizaje: Moodle, ATutor, Claroline, Chamilo y Universidad de Boyaca.
Revista Academia y Virtualidad, 8(1), 54-65.

Bakker, A.B, Salanova, M., Schaufeli, W.B., y Llorens, S. (2003). Job resources and

Engagement: A longitudinal study. Manuscript in preparation

Balducci, C., Fraccaroli, F., y Schaufeli, W. B. (2010). Psychometric properties of the
Italian version of the Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9): A cross-
cultural analysis. European Journal of Psychological Assessment, 26(2), 143-
149.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York, NY: W. H.
Freeman and Company.

Barnard, C. (1971). As fitmides do extcutivo. Brasil: Alias.

Bartolomé, A. (2004). Blended learning “Conceptos Basicos”. Pixel Bit Revista de
Medios y Educacion, 23, 7-20.

Bauer, T. (2010). Onboarding New Employees: Maximizing Success. SHRM
Foundation, 1-54.



91

Bauer, T.N., y Erdogan, B. (2011). Organizational socialization: The effective
onboarding of new employees. APA handbook of industrial and organizational
psychology, 3, 51-64. https://doi.org/10.1037/12171-002

Benjamin, E y Fincowsky, F. (2013). Organizacion de empresas. México: 42 edicién
McGraw Hill.

Blackboard Inc. (2018). Blackboard Learning System. Blancjboard Inc. Recuperado
el 28 de agosto de 2018 de:
https://mx.blackboard.com/index.html?nog=1&cc=US

Boneu, J. (2007). Plataformas abiertas del e-learning para el soporte de contenidos
educativos abiertos. Revista de Universidad y Sociedad del Conocimiento,
4(1), 36-47.

Bravo, M., Gomez, L., y Montalban, F. (2004). Socializacion policial: un estudio con
una promocion de nuevo ingreso. Revista de Psicologia Social, 19(1), 17-33.

Cabrero, J. (2006). Bases pedagdgicas del e-learning. Revista de Universidad y
Sociedad del Conocimiento, 3(1), 1-10.

Calderodn, J. (2016). Socializacion y compromiso organizacional: una revision a partir

del bienestar laboral. Ensefianza e investigacion en psicologia, (21), 239-247.

Campos, D., y Farfan, E. (2013). Disefio de un sistema basado en Competencias para
el Reclutamiento, Seleccidn, Contratacion e Induccidon de Personal para la
empresa Crime Stop Cia. Ltda. Periodo 2013 [Tesis de Ingenieria Comercial,
Universidad de Cuenca Ecuador].
http://dspace.ucuenca.edu.ec/bitstream/123456789/3750/1/TESIS.pdf

Cane, S. (2000). Como triunfar a través de las personas. México 1%ed. McGraw Hill.

Cano-Pita, G., E. (2017). Las TICs en las empresas: evoluciéon de la tecnologia y
cambio estructural en las organizaciones. Dominio de las Ciencias, 1(4), 499-
510.

Caiellas, A. (2014). CMS, LMS y LCMS. Definicién y diferencias. Recuperado el 20
de septiembre de 2018 de: http://www.centrocp.com/cms-Ims-y-lcms-

definicion-y-diferencias/


https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/12171-002
https://mx.blackboard.com/index.html?nog=1&cc=US
http://www.centrocp.com/cms-lms-y-lcms-definicion-y-diferencias/
http://www.centrocp.com/cms-lms-y-lcms-definicion-y-diferencias/

92
Chao, G. T., O'Leary-Kelly, A. M., Wolf, S., Klein, H. J., y Gardner, P. D.
(1994). Organizational Socialization: Its Content and Consequences. Journal

of Applied Psychology, 79(5), 730-743.

Chiavenato, 1. (2011). Administracidn de recursos humanos: el capital humano de las
organizaciones. México: 92 edicion McGraw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Introduccion a la teoria general de la administracion. México:

82 edicion McGraw Hill.

Codelia, A. (2019). ;Qué es una startup? Todo lo que necesitas saber sobre el tema.
Recuperado el 12 de agosto de 2019 de: https://blog.hotmart.com/es/que-es-

una-startup/

Delgadillo, E. y Souza, E. (2001). ISO 9000. Una alternativa de ensefianza por
computadora. [Tesis de licenciatura, UNAM, Facultad de psicologia].
http://132.248.9.195/pd2001/291542/Index.html

Demerouti, E., y Bakker, A.B. (2008). The Oldenburg Burnout Inventory: A good
alternative to measure burnout and engagement. Stress and burnout in health
care, 65-78.

Dorantes, R. (2018). ¢Qué es una Startup? Recuperado el 12 de agosto de 2019 de:
https://www.entrepreneur.com/article/304376

Drucker, P. (1993). La sociedad post capitalista. Bogota: Norma
Falcione, L., y Wilson, C. (1988). Socialization processes in organizations. In G. M.

Feldman, D. (1981). The multiple socialization of organization members. Academy of
Management Review, 6(2), 309-318.

Ferrel, O., Hirt, G., y Ferrel, L. (2010). Introduccion a los negocios en un mundo

cambiante. México: 72 edicién McGraw Hill

Gallego, D., y Londofio, B. (2010). Formacion en creencias de eficacia. Una propuesta
para reducir el burnout y optimizar los niveles de engagement en

empleados. International Journal of Psychological Research, 3(2), 86-92.

Garcia, A. (2015). Engagement laboral, una concepcion cientifica: entrevista con
Wilmar Schaufeli. Liberabit. Revista de Psicologia, 21(2), 187-194.


https://blog.hotmart.com/es/que-es-una-startup/
https://blog.hotmart.com/es/que-es-una-startup/
http://132.248.9.195/pd2001/291542/Index.html
https://www.entrepreneur.com/article/304376

93

Garcia, F. (2005). “Estado actual de los sistemas e-learning en Teoria de la

Educacion”. Educacion y Cultura en la Sociedad de la Informacion, 6(2).

Recuperado el 30 de agosto de 2018 de http://campus.usal.es/~
teoriaeducacion/rev/n6_02_artar cia_penalvo.htm

Garcia, l. (2018). Tipos de  organizaciones. Recuperado  de:

https://www.emprendepyme.net/tipos-de-organizacion-empresarial.html
Geertz, C. (1973). La interpretacion de las culturas. Espafia: Gedisa

Goldhaber, G. y Barnett, A. (1988). Handbook of Organizational Communication.
Norwood, NJ: Ablex, 151-169.

Gutiérrez, G. y Pérez, J. (2014). Blended learning como alternativa de ensefianza-
aprendizaje para alumnos de nivel superior. [Tesis de licenciatura,
Universidad Nacional Auténoma de México, Facultad de Psicologia].
http://132.248.9.195/ptd2014/mayo/0712625/Index.html

Hakanen, J. (2002). From burnout to job engagement - Validation of the Finnish
version of an instrument for measuring job engagement (UWES) in an

educational organization. Ty6 Ja Ihminen, 16(16), 42-58.

Harris, T. (2006). Start-Up: A practical guide to starting and running a new business.
Germany: Springer

Harter, J.K., Schmidt, F.L., y Hayes, T.L. (2002). Business-Unit-Level Relationship
between Employee Satisfaction, Employee Engagement, and Business
Outcomes: A Meta-Analysis. Journal of Applied Psychology, 87(2), 268-279.

Héctor. (2018). Qué es una Startup? Recuperado el 1 de agosto de 2019 de

https://economiatic.com/que-es-una-startup/

Hellriegel, D., y Slocum, J. (2009). Comportamiento organizacional. México:

Cengage learning

Heredia, M. & Vaca, M. (2018). El papel de la induccion en el proceso de
socializacién organizacional en personal de nuevo ingreso de una institucion
educativa privada. [Tesis de licenciatura, Universidad Nacional Autbnoma de
Mexico, Facultad de Psicologia].
http://132.248.9.195/ptd2018/mayo/0774815/Index.html


https://www.emprendepyme.net/tipos-de-organizacion-empresarial.html

94

Hernandez, S. (2017). ¢Sabes coémo recibir a un nuevo empleado? Conoce el
“onboarding”. Recuperado de

http://www.elfinanciero.com.mx/management/que-es-el-onboarding.html.

Hotmart. (20 de marzo de 2020). ¢Qué significa ser un emprendedor?
https://blog.hotmart.com/es/que-es-ser-un-emprendedor/. Nota de pie

Jaya, M., Ferdiana, R., y Fauziati, S. (2017). “Analisis Faktor Keberhasilan SDM
Startup yang Ada di Yogyakarta, Pros. SNATIF Ke-4, 175-179.

Jones, G. (1986). Socialization tactics, self-efficacy, and newcomers' adjustments to
organizations. Academy of Management Review, 29(2), 262-279.

Juarez, A. (2015). Engagement Laboral, una concepcion cientifica: entrevista con
Wilmar Schaufeli. Liberabit: Revista de Psicologia, 2(21), 187-194.

Kahn, W., H. (1990). Psychological Conditions OF Personal Engagement and
Disengagement at Work. The Academy of Management Journal, 33(4), 692-
724.

Kim, W., Kolb, J., & Kim, T. (2013). The relationship between work engagement and
performance a review of empirical literature and a proposed research agenda.

Human Resource Development Review, 12(3), 248-276.

Lagunas, K. (2014). “High-Performance Onboarding as A Driver of Employee

Enggagement,” Brandon Hall Group, no. October.

Leavitt, H. (2007). “Big organizations are unhealthy environments for human beings”.
Acad. Manag. Learn. Educ., 6(2), 253— 263.

Ley federal del trabajo, Gltima revision (22 junio de 2018)

Lisbona, A., Palaci, F., y Morales, J. (2009). El engagement como resultado de la
socializacion organizacional. International Journal of Psychology and
Psychological Therapy, 9(1), 89-100.

Lopez, J. (2016). Fracasan en México 75% de emprendimientos. El Financiero,
recuperado el 28 de marzo de 2019 de

https://www.elfinanciero.com.mx/empresas/fracasan-en-mexico-75-de

emprendimientos


http://www.elfinanciero.com.mx/management/que-es-el-onboarding.html
https://blog.hotmart.com/es/que-es-ser-un-emprendedor/
https://www.elfinanciero.com.mx/empresas/fracasan-en-mexico-75-de%20emprendimientos
https://www.elfinanciero.com.mx/empresas/fracasan-en-mexico-75-de%20emprendimientos

95

Lopez, N., Boluda, I., y Sanden, E. (2012). Antecedentes y efectos del burnout-
engagement del vendedor. Cuadernos de Economia y Direccién de la
Empresa, 15(3), 154-167.

Louis, M. (1980). Surprise and sense making: What newcomers experience in entering
unfamiliar organizational settings. Administrative Science Quarterly, 25(2),
226-251.

Maier, G., & Brunstein, J. (2001). The role of personal work goals in newcomers’ job
satisfaction and organizational commitment: A longitudinal analysis. Journal
of Applied Psychology, 86, 1034-1042.

Maksymiuk, H. (2017). Onboarding New employees: review of current practices.
Periodyk Naukowy Akademii Polonijnej, 20(1), 123-128.

Marin, L. y Garcia, P. (2006). Organizational culture and neoinstitutionalism.
México: Mc Graw Hill

Martinez, 1. (1 marzo de 2018). Comparativo entre Chamilo y Moodle. Subitus.

https://www.subitus.com/blog/comparativo-chamilo-vs-moodle/

Maslach, C., Jackson, S., y Leiter, M. (1996). Maslach Burnout Inventory. (3™ ed).
https://www.researchgate.net/publication/277816643_The_Maslach_Burnout

_Inventory_Manual

Maslach, C., Schaufeli, W.B., y Leiter, M. (2001). Job Bornout. Annual Review of
Psychology, 52, 397-422.

May, D., Gilson, R., y Harter, L. (2004). “The psychological conditions of
meaningfulness, safety and availability and the Engagement of the human spirit

at work”. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77, 11-37.

Mills, M., Culbertson, S., y Fullagar, C. (2011). Conceptualizing and measuring
engagement: An analysis of the Utrecht Work Engagement Scale. Journal of
Happiness Studies, 13(3), 1-27.

Mitnik, F. y Coria, A. (2006). Una perspectiva historica de la capacitacion laboral. En
E. L. Bologna, A. Corina, R. L. Descalzi, V. Fraire, A. Matta, F. Mitnik, y J.

E. Torres. (2006). Politicas y programas de capacitacion para pequefias


https://www.subitus.com/blog/comparativo-chamilo-vs-moodle/
https://www.researchgate.net/publication/277816643_The_Maslach_Burnout_Inventory_Manual
https://www.researchgate.net/publication/277816643_The_Maslach_Burnout_Inventory_Manual

96

empresas: un andlisis multidisciplinar desde la teoria y la experiencia (No.
658.336). Centerfor/OIT. (Ed.) Ginebra: CINTERFOR/OIT

Moreno, C., y del Pilar L. (2009). La estructura organizacional y el disefio

organizacional, una revision bibliografica. Gestion & Sociedad, 2(1), 97-108.

Morgan, J. (2013). Identidad y cultura organizacional en un mundo globalizado, un

estudio de caso. México: Fundap

Muradkhanli, L. (2011). Blended Learning: The Integration of Traditional Learning
and elLearning. 2011 5th International Conference on Application of
Information and Communication Technologies (AICT).
d0i:10.1109/icaict.2011.6110953.

Nalband, K., Jadhav,P. y Salunke, G. (2017). “Employee on Boarding Process
Automation,” J. Eng. Res. Appl., 7(2), 32—-36.

Nicolini, C. (2012). "El Onboarding no es un programa de capacitacién, sino un
proceso de integracion para el nuevo empleado". Recuperado el 7 de marzo de
2018 de: http://www.ele-ve.com.ar/EIl-Onboarding-no-es-un-programa-de-

capacitacion-sino-un-proceso-de-integracion-para-el-nuevo-empleado.html.

Nogueiras-Meléndez, A., Lago-Ferreiro, A., Montero, A., Otero, A., Eguizabal, L.,y
Martinez-Pefalver, C. (2009). A Course on dc-to-dc Converters towards the
ECTS using the B-Learning Methodology. 3 IEEE International Conference
on E-Learning in Industrial Electronics (ICELIE), 13-18. DOI: 10.1109/
ICELIE.2009.5413217.

Pacheco, N., Durén, A., y Rey, L. (2007). Inteligencia emocional y su relacion con los
niveles de burnout, engagement y estrés en estudiantes universitarios. Revista
de educacion, 342, 239-256.

Pascual, M. (6 de Octubre de 2003). El blended learning reduce el ahorro de la
formacion on-line pero gana en calidad. Educaweb.
https://www.educaweb.com/esp/servicios/monografico/formacionvirtual/1181
108-a.html

Peird, J. (1996). Psicologia Social de las Organizaciones. Espafia: McGraw-Hill.


http://www.ele-ve.com.ar/El-Onboarding-no-es-un-programa-de-capacitacion-sino-un-proceso-de-integracion-para-el-nuevo-empleado.html
http://www.ele-ve.com.ar/El-Onboarding-no-es-un-programa-de-capacitacion-sino-un-proceso-de-integracion-para-el-nuevo-empleado.html

97

Powell, M. (s.f.). ¢Qué es un sistema de gestion de aprendizaje (LMS)? Docebo.
https://www.docebo.com/es/blog/que-es-un-sistema-de-gestion-de-

aprendizaje/

Ranade, A. (2016). Leveraging Internal Knowledge at Startups. [Presentacién en
papel]. IEEE International Professional Communication Conference (IPCC),
1-5, DOI: 10.1109 / IPCC.2016.7740505.

Rengarajan, R. (2001). LCMS and LMS: Taking advantage of tight integration.
Click2Learn, Inc. https://www.e-learn.cz/soubory/lcms_and_Ims.pdf

Reza, J. (2006). Nuevo diagnostico de necesidades capacitacion y aprendizaje en las

organizaciones. México: Editorial Panorama.
Ries, E. (2012). EI método lean startup. Espafia: Grupo Planeta

Robbins, Sy Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional. México: 152 edicion,

Pearson

Robehmed, N. (16 de Diciembre de 2013). “What Is A Startup?”. Forbes.
https://www.forbes.com/sites/natalierobehmed/2013/12/16/what-is-a-
startup/#6e0843004044

Rocha, R. (2006). Un punto de vista psicosocial sobre el trabajo en México. Liberabit,
12, (55-77).

Rodriguez, J. (2009). Plataformas de ensefianza virtual para entornos
educativos. Pixel-Bit. Revista de Medios y Educacion, (34), 217-233.

Rodriguez, M. (1992). Los valores clave de la excelencia. México: Mc Graw Hill.

Rodriguez, R., Martinez, M., Sanchez, I. (2014). Anélisis de las propiedades
psicométricas de la Utrecht Work Engagement Scale en una muestra de

trabajadores en Puerto Rico. Universitas Psychologica, 13(4), 1255-1266.

Rosenberg, M. (2002). E-learning. Estrategias para transmitir conocimiento en la era
digital. Colombia: McGraw-Hill.

Salamzadeh, A. y Kawamorita, H. (Enero de 2015) “Startup Companies: Life Cycle
and Challenges ”. [Presentacion en papel]. Proceedings of the 4th International


https://www.e-learn.cz/soubory/lcms_and_lms.pdf

98

Conference on Employment, Education and Entrepreneurship (EEE),
Belgrade, Serbia. DOI: 10.13140 / RG.2.1.3624.8167

Salanova, M. y Schaufeli, W.B. (2004). El engagement en los empleados: un reto
emergente para la direccion de los recursos humanos. Estudios financieros,
261(62), 109- 138.

Salanova, M., Schaufeli, W. B., Llorens, S., Peiro, J., y Grau, R. (2000). Desde el
“burnout” al “engagement”: juna nueva perspectiva? Revista de Psicologia del

Trabajo y de las Organizaciones, 16(2), 117-134.

Sarriés, S. (1999). Sociologia industrial: Las relaciones industriales en la sociedad

postmoderna. Espafia: MIRA editores

Schaufeli, W.B., y Bakker, A. (2003). UWES- Utrecht Work Engagement Scale: Test

Manual. Utrecht University. https://www.wilmarschaufeli.nl/tests/

Schaufeli, W. B., Bakker, A. y Salanova, M. (2006). The measurement of work
engagement with a short questionnaire: A cross-national study. Educational

and Psychological Measurement, 66, 701-716.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Romé4, y Bakker, A. (2002). The
measurement of engagement and burnout: a two sample confirmatory factor

analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3, 71-92.

Schaufeli, W.B., Taris, T., y Van Rhenen, W. (2008). Workaholism, burnout and
Engagement. Three of a kind or three different kinds of employee well-being?

Applied Psychology: An International Review (57), 173.203.

Schein, E. (1968). Organizational Socialization and the profession of management.

Industrial Management Review, 9, 1-16.

Sevilla, A. (2018). Burbuja de las Punto-com. Economipedia.

https://economipedia.com/definiciones/burbuja-de-las-punto-com.html
Siliceo, A. (2010). Capacitacion y Desarrollo de personal. México: 42 edicion, Limusa

Siliceo, A., Casares, D., y Gonzalez, J. (1999). Liderazgo, valores, y cultura

organizacional. México: Mc Graw Hill


https://www.wilmarschaufeli.nl/tests/
https://economipedia.com/definiciones/burbuja-de-las-punto-com.html

99

Storm, K., y Rothmann, S. (2003). A psychometric analysis of the Utrecht Work

Engagement Scale in the South African police service. SA Journal of Industrial
Psychology, 29(4), 62-70.

Taormina, R. (1994). The Organizational Socialization Inventorv. 1nternatlonal
Journal of Selection and Assessment, 2(3), 133-145.

Taormina, R. (1997). Organizational Socialization: a multidomain, ontinuous process

model. 1nternatlonal Journal of Selection and Assessment, 5(1), 29-47.

Taormina, R. (1999). Predicting employee commitment and satisfaction: the relative
effects of socialization and demographics. International Journal of Human
Resource Management, 10(6), 1060-1076.

Taormina, R. (2004). Convergent Validation of two measures of organizational
socialization. International Journal of Human Resource Management, 15(1),
76-94.

Torres, A. y Henriquez, R. (2015). El engagement (compromiso laboral) y su relacion
con la socializacion organizacional en trabajadores mexicanos de una
institucién de educacién superior. [Tesis de licenciatura, UNAM, Facultad de
Psicologia]. http://132.248.9.195/ptd2015/abril/0727786/Index.html

Van Maanen, J., y Schein, E. (1979). Toward a theory of organizational socialization.

Research in organizational behaviour, 1, 209-264.

Venturessoft. (2 de Noviembre de 2016). Importancia de la capacitacion.

http://lwww.venturessoft.com.mx/articulo-importancia-de-la-capacitacion/

Vera, F. (Junio de 2008). La modalidad Blended-Learning en la educacion superior.

Recuperado el 15 de Agosto de 2018 de
http://www.utemvirtual.cl/nodoeducativo/wpcontent/uploads/2009/03/fvera_2
.pdf

Villavicencio, E., Jurado, S., y Aguilar, J. (2014). Adaptacion de las escalas UWES y

OSI para trabajadores mexicanos. Psicologia Iberoamericana, 22(2), 6-15.

Xanthopoulou, D., Bakker, A., Demerouti, E., y Kantas, A. (2012). Measuring burnout

and work engagement: factor structure, invariance, and latent mean differences


http://www.venturessoft.com.mx/articulo-importancia-de-la-capacitacion/
http://www.utemvirtual.cl/nodoeducativo/wpcontent/uploads/2009/03/fvera_2.pdf
http://www.utemvirtual.cl/nodoeducativo/wpcontent/uploads/2009/03/fvera_2.pdf

100

across Greece and the Netherlands. International Journal of Business Science
and Applied Management, 2(7), 40-52.

Yiwen, Z., y Yiqun, G. (2005). The chinese Version of Utrecht Work Engagement
Scale: An Examination of Reliability and Validality. Chinese Journal of
Clinical Psychology, 13(3), 268-271.

Yudia, P., Ferdiana, R., y Hartanto, R. (24-26 de julio de 2018). An Analysis of the
New Employee Onboarding Process in Startup. [Presentacién en papel]. 10th
International Conference on Information Technology and Electrical

Engineering (ICITEE), Kuta, Indonesia, 603-608. DOI: 10.1109 /
ICITEED.2018.8534884.



101

ANnexos

1. Marco legal de la capacitacion

Antecedentes de la capacitacion

En primera instancia desde la antigiiedad se encuentran referencias a la formacion en
el trabajo. EI Cdodigo de Hammurabi, en 2100 A.C., incluia pautas para regular la
actividad de los aprendices, una de ellas era mediante la transmision verbal. En la edad
media las tareas se aprendian a través del oficio de generacion en generacion; la
persona con MA&s experiencia era la que hacia una demostracion de una tarea en
especifico y las deméas personas tenian que replicarlo. En ese entonces las tareas no
eran complejas y se prescindia de la lectura y escritura. A partir de un crecimiento del
consumo Yy la produccién sobre la base de un salto tecnoldgico y organizativo, fue
necesario que se crearan nuevas modalidades productivas y reproductivas que
implicaran un aumento en la instruccion basica y especializada. A inicios del siglo XII
nacen las “artes”, asociaciones de artesanos y mercaderes que tuvieron un importante
desarrollo hasta lograr institucionalizarse y conquistar la proteccion de los poderes
publicos. Los gremios de artesanos constituyen la primera forma del concepto de
empresa dando origen a las agrupaciones de trabajadores. En los gremios de las artes
se consolidaron tres categorias laborales: el maestro, los aprendices y los oficiales. El
maestro era el propietario de la vivienda y las herramientas, se ocupaba de suministrar
los materiales y dirigir los trabajos de forma directa. Los aprendices vivian y recibian
entrenamiento por parte del maestro; aprendian los secretos del oficio al tiempo que

ayudaban en la produccidn, sin ningun beneficio econdmico. Los oficiales ya habian
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completado el aprendizaje del oficio sin llegar a ser maestros. Para obtener tal
reconocimiento debian preparar “una obra maestra” que debia ser examinada y
reconocida por otros maestros. Si superaban esa evaluacion podian abrir su propio

taller (Mitnik y Coria, 2006).

En 1873, nace el Gran Circulo de Obreros de Meéxico, cuya funcion fue dar
instrucciones relacionada con las artes y oficios entre los obreros mexicanos. A
principios del siglo XIX 'y debido a los malos tratos hacia los obreros por parte de los
patrones, surgen diferentes asociaciones de obreros buscando relaciones de trabajo

mas justas; hoy dia se le conoce a ese tipo de organizaciones como sindicatos.

Marco legal de la capacitacion

Articulo 123

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al efecto, se

promoveran la creacion de empleos y la organizacion social de trabajo, conforme a la

ley.

XIIl. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley
reglamentaria determinaré los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los

cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion.

XXXI. La aplicacion de las leyes del trabajo corresponde a las autoridades de
las entidades federativas, de sus respectivas jurisdicciones, pero es de la competencia

exclusiva de las autoridades federales en los asuntos relativos a:
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Empresas: También serd competencia exclusiva de las autoridades federales,
la aplicacién de las disposiciones de trabajo en los asuntos relativos a conflictos que
afecten a dos o mas Entidades Federativas; contratos colectivos que hayan sido
declarados obligatorios en mas de una Entidad Federativa; obligaciones patronales en
materia educativa, en los términos de Ley; y respecto a las obligaciones de los patrones
en materia de capacitacion y adiestramiento de sus trabajadores, asi como de seguridad
e higiene en los centros de trabajo, para lo cual, las autoridades federales contaran con
el auxilio de las estatales, cuando se trate de ramas o actividades de jurisdiccion local,

en los términos de la ley reglamentaria correspondiente

Ley federal del trabajo 2012

El capitulo 111 Bis es el responsable en materia de capacitacion y adiestramiento
de los trabajadores. Va de la letra A-X. A continuacién se muestran los incisos mas

relevantes de este apartado.

Articulo 153-B. La capacitacion tendra por objeto preparar a los trabajadores
de nueva contratacion y a los demas interesados en ocupar las vacantes o puestos de

nueva creacion.

Articulo 153-D. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o

adiestramiento estan obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas actividades

que formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento.

I1. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion o

adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos; y
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I11. Presentar los exdmenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud o de

competencia laboral que sean requeridos.

Articulo 153-1. Se entiende por productividad, para efectos de esta Ley, el
resultado de optimizar los factores humanos, materiales, financieros, tecnoldgicos y
organizacionales que concurren en la empresa, en la rama o en el sector para la
elaboracion de bienes o la prestacion de servicios, con el fin de promover a nivel
sectorial, estatal, regional, nacional e internacional, y acorde con el mercado al que
tiene acceso, su competitividad y sustentabilidad, mejorar su capacidad, su tecnologia
y su organizacion, e incrementar los ingresos, el bienestar de los trabajadores y

distribuir equitativamente sus beneficios.

Articulo 153-J. Para elevar la productividad en las empresas, incluidas las

micro y pequefias empresas, se elaboraran programas que tendran por objeto:

I. Hacer un diagnostico objetivo de la situacion de las empresas en materia de

productividad.

Il. Proporcionar a las empresas estudios sobre las mejores practicas
tecnoldgicas y organizativas que incrementen su nivel actual de productividad en

funcién de su grado de desarrollo.

1. Adecuar las condiciones materiales, organizativas, tecnoldgicas vy

financieras que permitan aumentar la productividad.

IV. Proponer programas gubernamentales de financiamiento, asesoria, apoyo

y certificacion para el aumento de la productividad.

V. Mejorar los sistemas de coordinacion entre trabajadores, empresa, gobiernos

y academia.
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VI. Establecer compromisos para elevar la productividad por parte de los

empresarios, trabajadores, sindicatos, gobiernos y academia.

VII. Evaluar periddicamente el desarrollo y cumplimiento de los programas.

VI11. Mejorar las condiciones de trabajo, asi como las medidas de Seguridad e

Higiene.

IX. Implementar sistemas que permitan determinar en forma y monto
apropiados los incentivos, bonos o comisiones derivados de la contribucion de los
trabajadores a la elevacion de la productividad que se acuerde con los sindicatos y los

trabajadores; y

X. Las demas que se acuerden y se consideren pertinentes.

Articulo 153-U. Cuando implantado un programa de capacitacion, un
trabajador se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos
necesarios para el desempefio de su puesto y del inmediato superior, debera acreditar
documentalmente dicha capacidad mediante el correspondiente certificado de
competencia laboral o presentar y aprobar, ante la entidad instructora, el examen de

suficiencia respectivo.
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Curso: Onboarding Presencial

Instructor: Psic. Octavio Cardenas

Institucion: Facultad de
Psicologia UNAM

Sesion: 1

Formacion del aula: Islas

Duracion: 5
horas

Objetivo general del curso: Al finalizar el curso el participante aplicara los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias de forma
presencial a través de diferentes técnicas de ensefianza-aprendizaje que le ayudaran a lograr una integracién satisfactoria y eficaz en su puesto de

medio de la

trabajo.

Hora | Min. Tema Objetivo Técnica Descripcion Coordinador | Material | Observaciones
10: 15min. | Presentacion | Al finalizar la | Expositiva El instructor se presentard | *En caso de *Kits En caso de que
00 del objetivo | actividad el con el participante, dara | que N haya un nuevo

general  del | participante indicaciones del uso de la | haya un Mes_a para participante, se

curso, identificara el pelota participativa que se | nuevo kits le pondra al

instructor, objetivo general utilizara a lo largo del participante, *Pelota tanto

Kits, pelota | del curso, al curso, tambien se hara la | se le pondra | participativa

participativa | instructor, los presentacion del personaje | al tanto

y  personaje | Kits, pelota ficticio indicando que su | *Apoyar con | *Personaje

ficticio participativa y funcion sera asignar el  control | ficticio

personaje conductas positivas y grupal
(TI0) ficticio, por negativas.
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técnica
expositiva,
ayudandole a
reconocer los

elementos
esenciales  del
curso.

10:17 | 10min | Reglas, Al finalizar la Lluvia de Se le preguntara que es lo *lapices y | Estar pendiente
expectativas y actividad el ideas que esperan del curso, que ) plumas de si existe
aportaciones participante ) esta dispuesto a aportar, y Coordinador: alguna duda

identificara las Interrogativa que reglas se respetaran Entre,ga_r *I?glotg durante la
(Regla fje oro reglas generales durante el curso. También papel, lapiz o | participativa actividad
y buzon de del curso, por se haré entrega de un p|l:ln:]a al *Manual
preguntas) medio de las manual donde el RG] e del
técnicas de participante podra tomar Entregar participante
ensefianza notas; podra guardarlo manual del

aprendizaje
lluvia de ideas e
interrogativa,
que le permitiran
un
comportamiento

como evidencia para
futuras sesiones.

Las reglas y aportaciones
podran escribirlas en el
apartado del manual.

participante.
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adecuado
durante el curso.

10:32

20min

Dinamica de
presentacion

Al finalizar la
dindmica de
presentacion el
participante
reconocera a sus
demas
comparieros, por
medio de la
dindmica
“escudo de
armas”, que le
permitirad
integrarse con
sus demas
compafieros.

Escudo
armas

de

El instructor iniciara con
una breve explicacion
acerca del escudo de
armas. Posteriormente se
le entregara una hoja en
blanco al participante y se
le pedira que dibuje un
escudo de armas que
deberd4 estar divido en
cuatro partes. El instructor
dara la siguiente
indicacion “si tuvieras que
presentarse a ti mismo con
tu escudo ¢Cuales serian
tus  cuatro  simbolos
fundamentales para
representarte a ti mismo?

Una vez terminado, el
participante  pasard a
presentar su escudo; dira
que significa cada uno de
sus simbolos y como estos

*Entregar
hojas blancas
alos

trabajadores

*Entregar

plumones y
colores

*Hojas
blancas

*Colores y
plumones

En caso de que
haya una duda
resolverla
nuevamente
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se asocian con su vida y la
empresa.

10:57

30 min

Historia,
Mision,
Vision,
Valores y
producto o

servicio de la
organizacion

Al finalizar la
actividad el
participante

identificara la

Historia, Mision,
Vision y Valores
de la

organizacion a
través de las
técnicas de
ensefianza
aprendizaje

corrillos, de una
presentacion de
PPy del manual
del participante,
para que
comprenda la
cultura
organizacional

Corrillos

Expositiva
con
point

Manual
instructor

Power

del

Se entregara una hoja por
cada isla, que contendra la
informacion respecto a
Historia, Mision, Vision y
Valores de la
organizacion,
posteriormente con ayuda
del manual y la
presentacion en power
point se resolveran cada
una de los campos
correspondientes de la
Historia, Mision, Vision y
Valores de la organizacion
encontrados dentro del
manual.

*Entregar

hoja con la
informacidn

de la
Historia,
Mision,
Vision y
Valores de la
organizacion.

*Apoyar con
la
presentacion
de PP.

*Hojas

*Plumas,
colores,
sacapuntas,
etc.

En caso de que
haya una duda
resolverla al
momento
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11:32

30 min

Politicas vy
cultura de la
organizacion

Al finalizar la
actividad el
participante
realizara una

presentacion de
las normas
formales e
informales
dentro de la
organizacion, asi
COMo sus
politicas por
medio de una
lluvia de ideas,
estudio de caso,
explicacion del
instructor, uso
del manual y de
la técnica de
dramatizacion,
que le permitiran
adecuarse a los
comportamientos
esperados dentro

Expositiva PP
Lluvia de
ideas

Dramatizacion

Estudio de
caso

Manual

Primero se le preguntara
al participante cuales cree
que son las normas y
politicas de la
organizacién por medio de
una lluvia de ideas.
Posteriormente se
incorporara un trabajador
experto (jefes de area) que
ayudara determinar cuales
son las politicas, las
normas formales e
informales dentro de la
organizacion. Una vez
terminada la explicacién
por parte del trabajador
experto se realizara la
dramatizacion con un
equipo que contendrén las
politicas, normas formales
e informales que NO se
deberan seguir en la
organizacion; el otro
realizara una
dramatizacion que
contenga las politicas,

Coordinador:
*Poner
musica
cuando

realicen la
actividad

*Tomar fotos

*Poner
presentacion

*Hojas de
rotafolio

*Plumas,
plumones,
colores

*Laptop

*Pelota
participativa

Supervisar que
el volumen de
la musica sea el
adecuado.
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de la
organizacion.

normas formales e
informales que Sl se
deberén seguir en la

organizacién. También se
trabajara con el manual
del participante
resolviendo ejercicios
relacionados a este tema 'y
el instructor apoyara a
reforzar el aprendizaje.

12:07

40min

Conocimiento

de las
instalaciones
y Zonas

cercanas a la
organizacion

Al finalizar la
actividad el
participante

identificara las
zonas recreativas
cercanas y las
instalaciones de
la organizacion
con ayuda de una
presentacion de
power point y un

recorrido
presencial, que
permitira al

participante

Presentacion
PP

Recorrido
vivencial

Se realizard una
presentacion PP de las
zonas que contendra
algunas de los comercios,
establecimientos y
transporte publico cercano
a la organizacién.
Asimismo se realizara un
recorrido por todas las
instalaciones con el
personal de nuevo ingreso.
En esta actividad
particparan trabajadores
expertos (jefes de cada
area).
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adaptarse de
forma eficaz a su

Regresando del recorrido
los expertos (jefes de cada

entorno de area) complementaran la
trabajo. informacion dando
algunos consejos y tips
que ayudaran a adaptar al
trabajador de una forma
eficaz. También le
comentaran al personal de
nuevo ingreso cuales son
los restaurantes mas
comunes a donde acuden,
asi como los beneficios de
comida con los que cuenta
la organizacion.
13:07 | 15 min | BREAK BREAK BREAK BREAK BREAK BREAK BREAK
13:22 | 20min | Dindmica Al finalizar la | Cartero Se ordenaran las sillas en | *Organizar *Sillas En caso de que
energizante dinamica el circulo y el instructor dara | las sillas en o haya una duda
participante la siguiente instruccion. circulo FAIIE resolverla al
reforzara el ) durante el momento
T i Ty Traigo una carta para.|p....

previamente
ensefiado y se

todas las personas que
conozcan cudl es la mision
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estimulard  por de la organizacion. El | *No  poner
medio de la participante que lo sepa | musica
dinamica de cambiara de lugar,
juego “El cuidando que no se cambie
cartero”. . de asiento al que tengaaun
lado. El altimo
participante en sentarse
sera acreedor a una
pregunta, la cual sera
eleccion del instructor y
relacionada con los temas
ensefiados.

13:42 | 1 hora | Conocimiento | Al finalizar la | Expositiva Se le explicara y ensefiara | Coordinador *Manual | Supervisar que
del puesto de actividad el ] al participante cuales son *Poner y i el volumen de
trabajo participante Corrillos las funciones y quitar musica Hojas _de la musica sea

realizara unrole | pramatizacion | actividades a desempefiar | mientras se rotafolio adecuado.
playing de su rol de su trabajo por medio de | trabajaen *Pelota
y las funciones | Manual un role playing, las equipo. participativa En caso de que

que desempenara
en su puesto de
trabajo a través
de las técnicas
de ensefianza-
aprendizaje
corrillos,

actividades a tratar son:
horario de trabajo, horario
de comida, dias de pago,
beneficios sociales,
registro de asistencia
actividades (diarias,
periodicas, eventuales),

*Ayudar con
algunas
dudas

*Jefes de
area

haya una duda
resolverla al
momento
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explicacion del
instructor, uso
del manual que
le ayudara a
comprender
como su rol
contribuye a que
se cumplan la
cultura, mision,
vision y valores
de la
organizacion.

objetivos del puesto,
relaciones de trabajo (&rea
de trabajo, dentro de la
organizacion, fuera de la
organizacion),
Responsabilidades(manejo
de valores, manejo de
informacion confidencial,
uso/cuidado de
herramientas de trabajo,
supervision de trabajo de
otros, manejo de tramites
0 procedimientos) Se
utilizara el manual para
algunos subtemas,
también se apoyara esta
actividad con una
presentacion de PP.
Ademas, el participante de
nuevo ingreso tendra la
oportunidad de
comunicarse con su jefe
directo y compafieros de
trabajo. Al finalizar la
actividad realizar un role
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playing del puesto de su
trabajo.

15:42

40 min

Plan de
carrera

Al finalizar la
actividad el
participante
realizara un

career canvas

donde
identificara
cémo se
desarrollara su
carrera dentro de
la organizacion
en un corto,
mediano y largo
plazo, a través de
la técnica de
ensefianza-
aprendizaje
corrillos,
interrogativa,
presentacion de
power point, que
le permitiran
visualizar su

Corrillos
Interrogativa

PP

Se realizaré un career
canvas donde el
participante tendra que
llenar informacion
relacionada con su
propdsito de vida, que
cosas les gustaria hacer en
cuatro afios, que es lo
que necesita para llegar a
esos propdsitos, que esta
dispuestos a sacrificar y
que va a obtener si logran
ese proposito.

Para esta actividad
también se trabajara con el
manual, actividades en
equipo e informacion
proporcionada por la
encargada de la
organizacion.

*Poner
musica

*Entregar
hojas de
rotafolio

*Entregar
formato de
career canvas

*Hojas

*Lapices,
colores,
plumones

Supervisar que
el volumen de
la musica sea
adecuado.

Estar al
pendiente si se
necesita algo.

En caso de que
haya una duda
resolverla  al
momento
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futuro dentro de
la organizacion.

16:48

20min

Cierre

Aplicacion
cuestionarios
OSly UWES

Al terminar la
actividad se
realizara la

aplicacion de las
versiones
adaptadas de los
cuestionarios
UWES y OSl al
participante por
medio de google
forms. El
participante
recibira una
constancia de
forma simbolica
por haber
concluido el
programa de
Onboarding de
forma
satisfactoria.

Interrogativa
Meditacion

Frases

Se le pedira al participante
que cierre los 0jos
mientras se pone muasica
de fondo y se le dicen
unas palabras de aliento y
de lo que espera la
organizacion de ellos.
Cuando abra los ojos
tendra la constancia de
otro compafiero, tendra
que ir a entregarsela y
darle un abrazo.

El instructor elegira a un
participante por islay le
pedird que diga con una
frase breve que se lleva

del curso.

Posteriormente cOmo
parte final del curso se le
pedira que conteste los

*Poner
musica

*Poner
constancias

Supervisar que
el volumen de
la musica sea
adecuado.
Estar al
pendiente si se
necesita algo.
No poner la
constancia de
la misma
persona en su
lugar.




115

dos cuestionarios (UWES
y OSI).
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Curso: Onboarding

Instructor: Psic. Octavio Cardenas

Institucion: Facultad de
Psicologia UNAM

Sesion: 1

Formacion del aula: Islas

Duracion: 4horas y 30 min

Obijetivo general del curso: Al finalizar el curso el participante aplicara los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias de forma presencial y
en linea a través de diferentes técnicas de ensefianza-aprendizaje que le ayudaran a lograr una integracion satisfactoria y eficaz en su puesto de

trabajo.
Hora | Min. Tema Objetivo Técnica Descripcion Coordinador Material Observaciones

10: 00 | 15min | Presentacion | Al finalizar la Expositiva El instructor se *En caso de *Kits En caso de que
del objetivo | actividad el presentard con el que N haya un nuevo
general del participante participante, dara haya un Mes_a para participante, se
curso, identificara el indicaciones del uso de | nuevo kits le pondra al
instructor, objetivo general la pelota participativa | participante, *Pelota tanto
Kits, pelota del curso, al que se utilizaraa lo se le pondra participativa
participativa | instructor, los largo del curso, también | al tanto
y personaje | kits, pelota se hara la presentacion *Personaje
ficticio participativa y del personaje ficticio ficticio

personaje ficticio, indicando que su

(T10)

por medio de la
técnica
expositiva,

funcion seré asignar




ayudandole a

conductas positivas y

reconocer los negativas.
elementos
esenciales del
curso.
10:15 15min | Reglas, Al finalizar la Lluvia de ideas | Se le preguntara que es | Coordinador: *hojas
expectativas actividad el ) lo que esperan del blancas
y participante Interrogativa curso, que esta Entrega,r ) .
aportaciones identificara las dispuesto a aportar, y papel, lapiz o *lapices y
reglas generales que reglas se respetaran plumg al plumas
(Regl"f‘ deoe del curso, por durante el curso. RaCIpaitE *Pelota
y buzon de medio de las También se hara articipativa
preguntas) técnicas de entrega de un manual P P
ensefianza donde el participante Entregar | *Manual del
aprendizaje lluvia podré tomar notas; manual del | participante
de ideas e podré guardarlo como | participante.

interrogativa, que
le permitiran un
comportamiento
adecuado durante
el curso.

evidencia para futuras
sesiones.

Las reglasy
aportaciones podran
escribirlas en el
apartado del manual.
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10:30

25min

Dinamica de
presentacion

Al finalizar la
dinamica de
presentacion el
participante
reconocera a sus
demas
comparfieros, por
medio de la
dinamica “escudo
de armas”, que le
permitira
integrarse con sus
demas
comparnieros.

Escudo de
armas

El instructor iniciara
con una breve
explicacion acerca del
escudo de armas.
Posteriormente se le
entregara una hoja en
blanco al participante y
se le pedira que dibuje
un escudo de armas que
debera estar divido en
cuatro partes. El
instructor daré la
siguiente indicacion “si
tuvieras que presentarse
a ti mismo con tu
escudo ¢ Cuales serian
tus cuatro simbolos
fundamentales para
representarte a ti
mismo?

Una vez terminado, el
participante pasara a
presentar su escudo;
dird que significa cada
uno de sus simbolos y

*Entregar
hojas blancas
alos

trabajadores

*Entregar

plumones y
colores

*Hojas
blancas

*Colores y
plumones

En caso de que
haya una duda
resolverla
nuevamente
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COmo estos se asocian
consuviday la
empresa.

10:50

15min

Historia,
Mision,
Vision y
Obijetivos de
la
organizacion

Al finalizar la
actividad el
participante

identificara la

Historia, Mision,
Vision y Valores
de la organizacién

a través de las
técnicas de

ensefianza
aprendizaje
corrillos, una
presentacion de
PPy del manual
del participante,
para que
comprenda la
cultura
organizacional

Corrillos y
expositiva con
Power point 'y
manual del
instructor.

Se entregara una hoja
por cada isla, que
contendré la
informacion respecto a
Historia, Mision y
Vision de la
organizacion,
posteriormente con
ayuda del manual y la
presentacion en power
point se resolveran cada
una de los campos
correspondientes a la
Historia, Mision y
Vision Valores de la
organizacion que se
encuentran dentro del
manual.

*Entregar

hoja con la
informacién

*Apoyar con
la
presentacion
de PP.

*Hojas

*Plumas,
colores,
sacapuntas,
etc.

En caso de que
haya una duda
resolverla al
momento
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11:05 15min | Valores de la Al finalizar la | Presentacion *Los valores seran *No aplica | *computador | *Aclarar dudas
organizacion actividad el del tema en vistos en la modalidad a en foro de la
participante slides, b-learning: . plataforma
identificara los | elaboracion de ) '\'a"egador *Verificar que
valores que ejercicios y Una vez registrado e_nlla M02|Ila resuelvan los
distinguenala | ayuda plataforma se_le p_e(_jlra Firefox ejercicios
organizacion por | complementari resue'lva los ejercicios *Cuenta de | correspondientes
medio de a por medio de relacionados con el usuario y al tema
gjercicios la plataforma tema (_je vg!ores de If", contrasefia
establecidos en la | moodle. organlzacmr}. También
plataforma se Ie_ a}yudara al
moodle, que le participante a
permitiran ajustar f:omplem_entar esta
su informacion con la
comportamiento ayuda de un trabajador
dentro de ella. experto de forma
presencial.
11:20 15 Politicas y Al finalizar la | Expositiva PP | Primero se le Coordinador: | *Hojas de Supervisar que
min cultura de la actividad el ) ) preguntara cuéles cree *Poner rotafolio el volumen de
organizacion participante Lluvia de ideas que son las normas y masica . la musica sea el
realizard una Dramatizacién | Politicas de la cuando Plumas, adecuado.
presentacion de organizacion por medio realicen la plumones,
las normas Estudio de de una lluvia de ideas. actividad colores
formales e caso Posteriormente se . *L_aptop
informales dentro incorporara un Tomar fotos
de la trabajador experto
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organizacion, asi
COMO Sus
politicas por
medio de una
lluvia de ideas,
estudio de caso,
explicacion del
instructor, uso del
manual y de la
técnica de
dramatizacion,
que le permitiran
adecuarse a los
comportamientos
esperados dentro
de la
organizacion.

Manual

(jefes de area) que
ayudara determinar
cudles son las politicas,
las normas formales e
informales dentro de la
organizacion. Una vez
terminada la
explicacion por parte
del trabajador experto
se realizara la
dramatizacion con un
equipo que contendran
las politicas, normas
formales e informales
que NO se deberan
seqguir en la
organizacion; el otro
realizara una
dramatizacién que
contenga las politicas,
normas formales e
informales que Sl se
deberén seguir en la
organizacion. También
se trabajara con el
manual del participante

*Poner
presentacion

*Pelota
participativa
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resolviendo ejercicios
relacionados a este
temay el instructor
apoyaré a reforzar el
aprendizaje.

11:35

15min

Politicas y
cultura de la
organizacion

Al finalizar la
actividad el
participante

identificara las

normas formales
e informales
dentro de la
organizacion, asi
como las politicas
establecidas
dentro de ella,
por medio de un
test que le
permitira
diferenciar los
comportamientos
que espera la
organizacion y los
que no.

-Slides
- Test

-Ejemplos con
la ayuda de un
experto

El participante
contestara el test del
tema de Politicas y
cultura de la
organizacion. Una vez
terminado se
retroalimentara con la
ayuda de un trabajador
experto.

*No aplica

*computador
a

*Navegador
Mozilla
Firefox

*Cuenta de
usuario y
contrasefia

*Aclarar dudas
en el foro de la
plataforma
*Verificar que
resuelvan los
ejercicios
correspondientes
al tema
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11:50

15min

BRAK

BRAK

BREAK

BREAK

BREAK

BREAK

BREAK

12:05

20min

Dinamica
energizante

Al finalizar la

dindmica el
participante
reforzara el

conocimiento
previamente

ensefiado por
medio del juego
“Jirafas y
elefantes”.

No aplica

I. Todos los
participantes forman un
circulo, quedando uno
en el centro.

I1. El que se coloca al
centro sefiala a otro del
grupo diciéndole:
"jirafa" o "elefante”. Si
dice "jirafa", el
sefialado debera juntar
sus manos en alto y sus
comparfieros vecinos
deberan agacharse y
tomarle por sus pies.

I11. Si la persona que
esta al centro dice
"elefante" el sefialado
debera simular con sus
manos la trompa de un
elefante, sus vecinos

En caso de que
haya una duda
resolverla al
momento
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con las manos
simularan las orejas.

IV. Quien este distraido
y no cumpla con la
indicacion, pasara al
centro y sefialara de
nuevo a otro
compariero, al mismo
tiempo que dice "jirafa"
0 "elefante".

V. La dinamica se
seguira realizando de la
misma manera, pero
debe ser a un ritmo
rapido.

12:25

10min

Conocimient
o0 de las
instalaciones
y
establecimien
tos cercanos

Al finalizar la
actividad el
participante

identificara las

instalaciones de la
organizacion por
medio de un

Presentacion
PP

Recorrido
vivencial

Se realizara un
recorrido por todas las
instalaciones con el
personal de nuevo
ingreso. En esta
actividad participaran
trabajadores expertos
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ala
organizacion.

recorrido
presencial lo que
le permitira
adaptarse de
forma eficaz a su
entorno de
trabajo.

(jefes de cada &rea) e
irén retroalimentando al
participante dandole
tips y sugerencias de lo
que pueden hacer
durante su primer dia,
mes, etc. Ayudandole a
obtener una adaptacion
eficaz en las
instalaciones de la
organizacion.

Identificacion
de zonas
cercanas a la
organizacion

Al finalizar la
actividad el
participante

identificara las

zonas cercanas de
la organizacion
(parques,
transporte publico

y restaurantes)
con ayuda de

iméagenes con

localizacion gps
en la plataforma
moodle lo que le

-Ejercicios y
actividades en
la plataforma
mediante
Power Point

-Slides

-Ejemplos con
la ayuda de un
trabajador
experto

El disefio de este tema
en la plataforma
contendra algunos de
los comercios y/o
establecimientos
cercanos a la
organizacion como por
ejemplo restaurantes,
fondas, parques, areas
recreativas y se contara
con informacién del
costo del transporte
publico cercano a la
organizacion, esto con

*No aplica

*computador
a

*Navegador
Mozilla
Firefox

*Cuenta de
usuario y
contrasefia

*Aclarar dudas
en el foro de la
plataforma

*Verificar que
resuelvan los
ejercicios
correspondientes
al tema

*En caso de que
haya una duda
resolverla al
momento
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permitira
adaptarse y
socializar de
forma eficaz con
su entorno de

el objetivo de ayudar a
tomar una mejor ruta
para cuando quieran
Ilegar a la empresa.

Los expertos

trabajo. )
comentaran al personal
de nuevo ingreso cuales
son los restaurantes mas
comunes a donde
acuden.
12:55 20min | Conocimient Al finalizar la | Expositiva Se le explicara y Coordinador *Manual Supervisar que
o0 del puesto actividad el ) ensefiara cual son las *Poner y ) el volumen de
. . Corrillos . . . - *Hojas de -
de trabajo participante funciones y actividades | quitar musica ol la musica sea
. ~ : rotafolio
real!zara unrole | Role playing a de§empenar Qe su mlentras se adecuado.
playing de su rol trabajo, los topicos a trabaja en *Pelota
y las funciones | Manual tratar son: actividades equipo. participativa

que desempefiara
en su puesto de
trabajo a través
de las técnicas de
ensefianza-
aprendizaje
corrillos,

(diarias, periddicas,
eventuales), objetivos
del puesto, relaciones

de trabajo (area de
trabajo, dentro de la
organizacion, fuera de

la organizacion),

*Ayudar con
algunas
dudas
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explicacion del
instructor, uso del
manual que le
ayudara a
comprender como
su rol contribuye
a que se cumplan
la cultura, mision,
vision y valores
de la
organizacion.

Responsabilidades(man
ejo de valores, manejo
de informacion
confidencial,
supervision de trabajo
de otros, manejo de
tramites o
procedimientos) Se hara
uso del manual para
algunos subtemas,
también se apoyara este
ejercicio con
presentacion de PP,
ademas los trabajadores
de nuevo ingreso
tendran la oportunidad
de comunicarse con su
jefe directoy
comparieros de trabajo.
Al finalizar la actividad
realizaran un role
playing del puesto de su
trabajo.
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40
min

Conocimient
0 del puesto
de trabajo

Al finalizar la
actividad el
participante

realizara un role
playing de su rol

y las funciones

que desempefiara
en su puesto de
trabajo a través
de las técnicas de
ensefianza-
aprendizaje
corrillos,
explicacion del
instructor, uso del
manual que le
ayudaré a
comprender como
su rol contribuye
a que se cumplan
la cultura, mision,
vision y valores
de la
organizacion.

-Ejercicios y
actividades en
la plataforma

-Video

-Ejemplos con
la ayuda de un
trabajador
experto

El participante
resolvera un crucigrama
en la plataforma asi
como un estudio de
caso relacionado con el
horario de trabajo,
horario de comida, dias
de pago, beneficios
sociales, registro de
asistencia, uso/cuidado
de herramientas de
trabajo.

En esta actividad
también se tendréd una
videoconferencia de 10
minutos donde el
fundador hablara de lo
que espera lleven a
cabo en su puesto de
trabajo cada uno de los
nuevos integrantes.

*No aplica

*computador
a

*Navegador
Mozilla
Firefox

*Cuenta de
usuario y
contrasefa

*Hang outs

*Aclarar dudas
en el foro de la
plataforma
*Verificar que
resuelvan los
ejercicios
correspondientes
al tema
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15

Plan de
carrera

Al finalizar la
actividad el
participante
realizara un

career canvas

donde
identificara cémo
se desarrollara su
carrera dentro de
la organizacion
en un corto,
mediano y largo
plazo, a través de
la técnica de
ensefianza-
aprendizaje
corrillos,
interrogativa,
presentacion de
power point, que
le permitiran
visualizar su
futuro dentro de
la organizacion.

-Ejercicios y
actividades en
la plataforma

-Slides

-Ejemplos con
la ayuda de un
trabajador
experto

Se realizara un career
canvas donde los
trabajadores tendran
que llenar informacién
relacionada con su
propdsito de vida, que
cosas les gustaria hacer
en cuatro afios, que es
lo que necesitan para
Ilegar a esos propdsitos,
que estan dispuestos a
sacrificar y que van a
obtener si logran ese
proposito.

Para esta actividad se
trabajara con el manual,
la elaboracion de un
career canvas,
actividades en equipo e
informacion
proporcionada por la
encargada de

*No aplica

*computador
a

*Navegador
Mozilla
Firefox

*Cuenta de
usuario y
contrasefa

*Aclarar dudas
en el foro de la
plataforma
*Verificar que
resuelvan los
ejercicios
correspondientes
al tema




130

20 Plan de Al finalizar la | -Ejercicios y El participante *No aplica *computador | *Aclarar dudas
carrera actividad el actividades en | identificard informacion a en el foro de la
participante la plataforma relacionada a la . plataforma
identificara cuales ] promocion de puesto y '\'a"egador *Verificar que
seran sus bonos y -Slides bonos. Para esta M02|Ila resuelvan los
promocion del -Ejemplos con actividad el participante Firefox ejercicios
puesto a través de | |4 ayuda de un se apoyara de un link *Cuenta de | correspondientes
un video trabajador que lo enviard a un usuario y al tema
proporcionado | exnerto video disefiado por el contrasefia
por el fundador de fundador de la
la organizacion. | -Video organizacion.
20 Cierre Al terminar la Interrogativa Se le pedira al *Poner Supervisar que
L actividad se L participante que cierre | musica el volumen de
Apll.cacm_n realizara la Meditacion los 0jos mientras se . la musica sea
sl aplicacion de las | Frases pone musica de fondo y PR ) adecuado.
OSIBELWES versiones se le dicen unas CEEETDRE Estar al

adaptadas de los
cuestionarios
UWES Yy OSl al
participante por
medio de google
forms. El
participante
recibird una

palabras de aliento y de
lo que espera la
organizacion de ellos.
Cuando abra los ojos
tendré la constancia de
otro compafiero, tendra

pendiente si se
necesita algo.
No poner la
constancia de la
misma persona
en su lugar.
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constancia de
forma simbdlica
por haber
concluido el
programa de
Onboarding de
forma
satisfactoria.

que ir a entregérsela 'y
darle un abrazo.

El instructor elegira a
un participante por isla
y le pedira que diga con
una frase breve que se
Ileva del curso.

Posteriormente como
parte final del curso se
le pedira que conteste
los dos cuestionarios
(UWES y OSI).

Nota: las actividades que vienen con la franja en color rojo fueron dadas en modalidad en linea




UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

Programa de
Onboardin

Imparte: José Octavio Cardenas Gonzalez

iGRACIAS POR TU ASISTENCIA!

José Dctavin
[érdenas Bonzalez

Aungue no tengas la idea
perfecta para comenzar,
Puledes adapiarte

Victoria Ransom
Cofundadora de Wildfire Interactive
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3. Manuales para los participantes

NOTAS



De forma general queremos que nuestros colaboradores se
sientan a gusto con la ropa que usen, buscamos adaptarnos a
nuevos paradigmas y mas alld de dictar cémo debe vestir
nuestra familia, necesitamos que sientan como en casa y
consideramos que la vestimenta va a acorde a la personalidad
de cada una de las personas.

HORARIO DE ENTRADA

+ Todos los dias la entrada es a las
10:00 am.

+ Excepcion los lunes el horario es a
las 9:00 am y se brinda desayuno.

HORARIO DE TRABAJO

+  Los colaboradores administran sus
Q horarios de salida de acuerdo a sus
entregables.

POLITICAS GENERALES

+ Los hij@s de nuestros colaboradores son bienvenidos,
siempre y cuando estén supervisados y cuiden el centro
de trabajo.

+ Las mascotas también son bienvenidas siempre y cuando

estén supervisadas y se hagan responsables de su
comportamiento.

16

iBienvenid@!

Esun

Este manual pertenece a:

Fecha: Martes 03 de diciembre de 2019

05

iNDICE

VACACIONES

04

-

-

-

Bienvenida ®>

Agradecimientos

Objetivo general

Reglas, expectativas y aportaciones ®>

{Qué es URBVAN?

Historia

Fundadores

Valores

¢Quiénes somos?

Mision

Vision

Principios

Politicas organizacionales
¢ (6digo de conductay comportamiento
¢ (6digo de vestimenta

Horario de entrada

Horario de trabajo

Politicas generales

Vacaciones
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VALORES

SE HUMANO Ser empético, y sensible en cada decision.

SE INTELIGENTE Utiizar la capacidad intelectual, la informacién

disponible y nuestros principios para conscientes
SE PERSISTENTE Ser consistente y para transformar
problemas en
SE IMPACTANTE Transformar de manera innovadora, y
¢l status-quo.
SF TRANSPARENTE Ser honesto en cada accion y tener una
comunicacion y .
SE AMBICIOSO Pensar en grande, e incrementar el standard
esperado en cada accion.
Sé humano Sé inteligente
¢ ¢
¢ ¢
¢ ¢
Sé persistente Sé impactante
¢ ¢
Sé transparente Sé ambicioso
¢ ¢

12

REGLAS

®> Puntualidad ®> Celulares en modo

vibrador

®> Respeto ®> Escuchaactiva

> Instructor
> Participantes
) Mobiliario

EXPECTATIVAS

+;Qué es URBVAN?
+Cuales s la cultura de URBVAN?

+;Roles principales de mi puesto?

APORTACIONES

OBJETIVO GENERAL

Que al finalizar el curso los colaboradores de
URBVAN realicen un programa de Onboarding en
modalidad presencial, a través de diferentes
técnicas de ensefianza-aprendizaje, para que se
integren de forma satisfactoria y eficaz,
ayudandoles a adaptarse en su rol dentro del

centro de trabajo de forma efectiva.

HEHHA
HEHRY
HAAHA

HH

]:
—ﬂLIHH

1]

IR A
A AHAA A A

09
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{QUIENES SOMOS?

Urbvan es una red de transporte
la ciudad en

que conecta
con las opciones existentes.
que cruza tecnologia y
personas para Crear una experiencia
y y . Buscamos ser
en todas nuestras acciones con usuarios y colaboradores,
promoviendo y . Nos retamos al
con los demas e constantemente para

Construimos una

serun en laindustria de movilidad compartida.

MISION

Crear una red de transporte compartido
confiable y sequra para todos los

ciudadanos.

VISION

Convertimos en la red de transporte
compartida més grande de LATAM,
enfocados en mejorar la experienciay

calidad de vida.



NOTAS

Bienvenid(@)

Es un placer que

estes aqui, gracias
por tu tiempo

Este manual pertenece a:

Martes 28 de enero 2020

02

17 03

INDICE

04. Agradecimientos
03. Objetivo general
06. Reglas, expectativas y aportaciones
07. ;Qué es netWorth?
08. Mision y vision
09. Estructura
10. Nuestros valores
11, Nuestros pilares
12. Nuestros colaboradores
13. Politicas organizacionales
- Codigo de conducta y
portamiento
- Codigo de vestimenta

15. Horario

NOTAS
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ESTRUCTURA NUESTROS VALORES CODIGO DE VESTIMENTA
MUJERES

’/¢ Profesional de negocios Higiene personal
Digital Fintech Holding Promotoria ¢

o Trajc sastres negro, gris o azul o Cabello limpioy
. OBJETIVO GENERAL o Camisa lisa arreglado
14 ¢ o Aseadas
Liderazgo Data driven ¢ ’
L Que al finalizar el curso los colaboradores de .
9 netWorth realicen un programa de Onboarding cn Casual de negocios
modalidad presencial, a través de diferentes técnicas de ¢ Camisa lisa 0 estampada de ﬂ ﬂ
3, manga larga } 4
enseianza-aprendizaje, para que se integren de forma o Legains lisos o jeans (no rotos o
(] -
. satisfactoria y eficaz, ayudandoles a adaptarse en su rol
Innovacién o
dentro del centro de trabajo de forma efectiva.
), HOMBRES
Profesional de negocios Higiene Personzl
¢ Traje negro, gris o azul o Cabello limpio, corto,
T , o Camisa lisa v ameglado
ransparencia o Corbata discreta 0
o 0
| .
i e [
’; ;‘ 1' !'
Casual de negocios
o Camisa lisa 0 estampada
Comunidad Humildad o Suéter o saco sin corbata
¢ Cintron
.
.

09 10 05
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4. Bateria de los instrumentos aplicados

Version adaptada del Utrecht Work Engagement Scale (UWES) Villavicencio
et al. (2014).

Instrucciones: 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 "0" (cero), y en caso contrario

indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en

la siguiente escala de repuesta (1 a 6).

Selecciona la opcion que mejor representa tu sentir (como en el siguiente
ejemplo)
Nunca Casi Algunas | Regularmente Bastantes Casi Siempre
nunca | veces Veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
ninguna | veces | mes 0 | pocas veces al | unavezpor | pocas todos los
vez alafio | menos mes semana veces por | dias
semana
Ejemplo: Escucho musica 2
mientras trabajo
Nunca Casi Algunas | Regularmente Bastantes Casi Siempre
nunca | veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
ninguna | veces | mes pocas veces al | unavezpor | pocas todos los
vez al afio | menos mes semana veces por | dias
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 sucede a mi
alrededor

4.- Mi trabajo me motiva
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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
estan bien, saco fuerzas para
seguir trabajando

Version adaptada del Organizational Socialization Inventory (OSI)
Villavicencio et al. (2014).

Instrucciones: Las siguientes preguntas se refieren al proceso que vivio al
ingresar a su empleo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una
“X” la opcion que mejor represente su experiencia al ingresar a su empleo actual de

acuerdo a la siguiente escala.

Totalmente | Bastante | Ni cierto Bastante Totalmente
falso falso ni falso verdadero verdadero
Ejemplo: Me gusta comer X
helado

Totalmente | Bastante | Ni cierto Bastante Totalmente
falso falso ni falso verdadero verdadero

1. Todos los nuevos miembros de la
organizacién son sometidos a las
mismas experiencias de aprendizaje.
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2. La formacion recibida me ofrecio
un completo conocimiento de las
habilidades necesarias en mi trabajo.

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

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

5. Conozco perfectamente mi papel
dentro de la organizacion.

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

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

8. Creo conocer muy bien cémo
funciona la organizacion.

9. He recibido orientacion y consejos
de otros comparfieros  mas
experimentados.

10. Casi todos mis comparieros 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 como se desarrollard
mi futura carrera profesional en esta
organizacion.

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

Puedo prever facilmente  mis
posibilidades de promocion en la
organizacion.

Me gustaria seguir trabajando en esta
empresa muchos anos.
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Generalmente se con antelacion
cuando voy a recibir una nueva
misién o tarea.
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