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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 últimos años como un nuevo modelo de 

negocio organizacional basado en la tecnología y que opera con alto riesgo. Entre sus 

características innovadoras podrían incluirse los programas de incorporación 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 desempeño eficiente de su 

trabajo. Las estrategias de incorporación se han impartido comúnmente en forma presencial; sin 

embargo, el uso de los medios tecnológicos en la modalidad b-learning podría representar 

beneficios sustanciales para las startups. El objetivo del presente estudio fue examinar el efecto 

de un programa de entrenamiento onboarding en la socialización organizacional de nuevos 

empleados y en su vinculación laboral (engagement); se probó 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 

más altos que el grupo control y, de ellos, el grupo en modalidad b-learning alcanzó mayores 

niveles que el presencial. Se concluye que el onboarding con b-learning favorece la socialización 

organizacional y la vinculación laboral de nuevos empleados de empresas startup. Estos hallazgos 

podrían aplicarse en el desarrollo de programas efectivos de incorporación de los trabajadores de 

nuevo ingreso a las stratups, a fin de propiciar la adaptación a su puesto de trabajo y su vinculación 

laboral, así como mejorar su desempeño en la organización. 

Palabras clave: startup, onboarding, b-learning, vinculación laboral, socialización organizacional. 
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Introducción 
 

La tecnología es fundamental para el desarrollo de la sociedad actual (Cano-Pita, 

2017). Este cambio tecnológico ha generado dinamismo y turbulencia en la mayoría 

de las organizaciones. El uso de la tecnología ha traído consigo nuevos modelos 

organizacionales. Tal es el caso de las Startups, organizaciones empresariales que 

surgen para dar solución a un problema o para prestar algún servicio que requiere la 

sociedad, mediante el uso de las tecnologías de la información (TIC). Las Startups 

desarrollan modelos de negocio innovadores, operan con poca inversión, crecen 

rápidamente, están en constante evolución y operan con alto riesgo (Héctor, 2018). Sin 

embargo, en México existe escasa información relacionada con sus métodos de 

trabajo; no hay parámetros o reglas generales que permitan identificar cuál es su 

estructura, sus reglas de operación, su diseño o 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 está siendo 

utilizado de forma creciente, después de la capacitación presencial y el E-learning. El 

B-learning se centra en proporcionar cursos de capacitación presencial o tradicional, 

apoyándose en las TIC, es decir, combinando ambas metodologías. Una de las 

características relevantes al realizar un curso en modalidad B-learning es el uso de las 

llamadas plataformas de aprendizaje o LMS (Learning Managemnet System), ya que 

a través de éstas se pueden crear cursos en línea, calendarizarlos, compartir archivos 

de todo tipo, realizar evaluaciones, efectuar seguimiento del aprendizaje y administrar 

y gestionar herramientas de comunicación (Ardila, Ruiz, & Molano, 2015). 

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

comportamientos adecuados y cómo trabajar en determinada organización se 
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denomina Socialización Organizacional (SO) u Onboarding (Taormina, 2004). Estos 

términos se refieren al análisis de lo que ocurre cuando un nuevo trabajador se integra 

a la organización (Schein, 1968). La SO está asociado con variables organizacionales 

que influyen y están implícitas en la relación continua del trabajador con su puesto de 

trabajo; pueden generar un clima laboral adverso, roles indefinidos, tareas monótonas 

y liderazgos inadecuados (Villavicencio, Jurado y Aguilar, 2014). El proceso de SO 

busca reducir los efectos negativos en el trabajador de nuevo ingreso, ayudándolo a 

adaptarse de forma efectiva en la organización, mostrándole los objetivos de la 

empresa, las estrategias planteadas, los roles de los integrantes y las políticas 

organizacionales. Cuando el trabajador acepta las normas y valores de la empresa, se 

presentan efectos positivos como el involucramiento, la lealtad, un desempeño 

sobresaliente y la permanencia del colaborador en la organización (Taormina, 2004). 

El involucramiento o engagement afecta positivamente al trabajador, ya que le 

proporciona altos niveles de energía y vinculación eficaz con sus actividades; además, 

le hace percibirse apto para enfrentar íntegramente las demandas de su trabajo. En el 

contexto organizacional, engagement se define como “un estado mental positivo, 

relacionado con el trabajo, caracterizado por vigor, dedicación y absorción” en la 

actividad (Schaufeli & Bakker, 2003, p. 6). El engagement está siendo estudiado cada 

vez más, 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 estándares de desempeño y comprometidos (May, Gilson & 

Harter, 2004).  

Algunas investigaciones han relacionado el engagement con la SO y han 

encontrado evidencia de que existe una relación positiva entre ellos (Villavicencio et 

al., 2014).  
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No se encontraron estudios en México que evalúen el efecto de un programa 

de SO usando el método de entrenamiento b-learning en organizaciones Startup. La 

presente investigación tiene ese propósito; con ello busca contribuir a enriquecer el 

conocimiento científico 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 revisión de la literatura. En el capítulo 1 se expone la evolución de las 

organizaciones hasta el día de hoy, haciendo énfasis en la startup, vista como una 

estructura organizacional innovadora y en tendencia. 

El capítulo 2 aborda el estudio de la SO. Se incluye el enfoque teórico y las 

investigaciones reportadas en la literatura; asimismo, se integra a la capacitación, 

destacando su papel en el contexto organizacional. Se presenta además el e-learning y 

las plataformas de aprendizaje (LMS), como parte medular en el diseño para la 

modalidad b-learning. 

En el tercer capítulo se expone el engagement: su marco teórico, los efectos 

que genera en los trabajadores y en el ámbito laboral, así como los instrumentos 

desarrollados para su medición.  

En la segunda parte se describe la investigación efectuada, que incluye el 

planteamiento del problema, objetivos e hipótesis, así como la metodología propuesta. 

Finalmente se presentan los resultados obtenidos, la discusión de éstos y las 

conclusiones del estudio. 
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Capítulo 1 

Evolución 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 interactúan con el 

objetivo de compartir información 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 tamaño, es decir, 

por el número de integrantes que la conforman (Hellriegel y Slocum, 2009). Este 

capítulo se enfoca en las organizaciones empresariales 

Las organizaciones empresariales buscan conformar modelos de negocio que 

ayuden a resolver las problemáticas o intereses que requiere la sociedad. Han 

experimentado cambios significativos a través del tiempo, pasando por la 

industrialización clásica, la etapa neoclásica, llegando en la actualidad a la llamada era 

de la información, caracterizada principalmente por el uso de la tecnología de la 

información y la comunicación. 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 tecnología, cuyo propósito es 

solventar sus negocios de una forma más rápida y eficiente. En el presente capítulo se 

analiza este modelo de negocios: las Startups. 

 

| 
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Definición de organización 

Una organización es un sistema de actividades conformada por dos o más personas, en 

la que es esencial la coordinación y la cooperación (Barnard, 1971). Robbins & Judge 

(2013) señalan que, además de que la organización es una unidad social conformada 

por dos o más personas, funciona con relativa continuidad para lograr una meta común.  

Las organizaciones están compuestas de individuos o grupos de dos o más 

personas, con el propósito 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 (Peiró, 1996). Por su parte Chiavenato 

(2011) nos dice que una organización existe solo cuando hay personas capaces de 

comunicarse, que están dispuestas a contribuir en una acción conjunta con el fin de 

alcanzar un objetivo común. 

Por su parte el Dr Grados nos dice que una organización empresarial es aquella donde 

un conjunto de empleados cuenta con roles específicos para realizar sus funciones de 

trabajo (A. Grados, comunicación personal, 20 mayo 2019). Por ello para que una 

organización sea catalogada como empresarial debe existir la división de trabajo. 

 

Evolución 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 investigación, es posible distinguir las siguientes etapas: 

industrialización clásica, neoclásica y era de la información.  
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Industrialización Clásica (1900 / 1950) 

La estructura organizacional típica de este periodo se caracterizaba por poseer un 

formato piramidal y centralizado, la departamentalización funcional, el modelo 

burocrático en su plenitud y las reglas internas para disciplinar y estandarizar el 

comportamiento de los integrantes. Las personas eran consideradas como recursos de 

producción, al igual que las máquinas, el equipo y el capital. En esos tiempos todo 

estaba al servicio de la tecnología y se dejaba a un lado al trabajador (Chiavenato, 

2011). 

Industrialización Neoclásica (1950 / 1990) 

A finales de la Segunda Guerra Mundial, las organizaciones no sufrieron un gran 

cambio en su estructura organizacional; simplemente dejaron de ser pequeñas para 

hacerse grandes y complejas. El antiguo sistema funcional burocrático resultó lento y 

rígido, y no logró adaptarse a las exigencias que demandaban las organizaciones en 

ese tiempo. Por ello surgió, dentro de las organizaciones empresariales, una nueva 

administración de recursos humanos llamada “administración de personal”, diseñada 

para proporcionar innovación y dinamismo, con el objetivo de alcanzar una mayor 

competitividad (Chiavenato, 2011). Se pretendía lograr la automatización para 

aprovechar de mejor forma la mano de obra y la tecnología. 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 permitía involucrarse en 

actividades planeadas y coordinadas a partir de las necesidades de la organización 

(Sarriés, 1999). 
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Era de la Información (1990/Actualidad) 

Sus características principales son: los cambios rápidos e inesperados, la velocidad de 

difusión y el alcance regional y global, a través de las culturas y la geografía. La 

comunicación recorre el planeta en milésimas de segundos y las tecnologías de la 

información han globalizado la economía, lo cual ha ocasionado que la competencia 

en las empresas sea más intensa. Chiavenato (2011) señala que las organizaciones del 

futuro funcionarán sin límites de tiempo; además harán un uso distinto del espacio 

físico, no tendrán oficinas privadas y las funciones de apoyo serán 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 “administración de recursos humanos” ha dado paso a la “gestión 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 organización por sí 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 tecnologías de la información y la 

comunicación ayudan a optimizar recursos. En cuanto al modelo organizacional, 

dependerá del tamaño y del tipo de organización; los diseños y estructuras 

organizacionales más utilizados son la estructura funcional, la estructura jerárquica, y 

la estructura en línea 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 según 

sus fines, su formalidad, su grado de centralización y según su tamaño (García, 2008). 

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

existir.  

Tabla 1 

 

 Tipos de organizaciones. 

 

ORGANIZACIONES SEGÚN 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 función en la sociedad, sin 

pretender una ganancia o utilidad por ello. 

Algunos ejemplos son: el ejército, la Iglesia, 

los servicios públicos, las organizaciones no 

gubernamentales (ONG). 

ORGANIZACIONES SEGÚN SU FORMALIDAD 

Organizaciones formales 

Comprende estructura organizacional, 

directrices, normas y reglamentos de la 

organización, rutinas y procedimientos y todos 

los demás aspectos que expresan cómo 

pretende la organización que sean las 

relaciones entre los órganos, cargos y 

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 comunicación, la toma de 

decisiones y el control, que son parte de la 

forma habitual de hacer las cosas en una 

organización. 

ORGANIZACIONES SEGÚN SU CENTRALIZACIÓN 

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 

descentralización es característica 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 SEGÚN SU TAMAÑO 

Microempresa Pequeña empresa 
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Nota: Elaboración propia, con base en Idalberto Chiavenato (2008), Ferrel, Hirt y Ferrel (2010) 

y Benjamin y Fincowsky (2013). 

 

El uso de la tecnología en las organizaciones ha sido de gran significación, de 

tal manera que los propios individuos han tomado la iniciativa de crear sus propias 

organizaciones y negocios, apoyándose en ella y generando nuevos modelos de 

negocio y de organización empresarial. 

 

Un modelo actual de organización: Startup 

El sueño emprendedor1 en tecnología se remonta a tiempos anteriores a la era del 

Facebook y los videos virales. De 1998 al 2000, el índice NASDAQ registró picos 

históricos por la compra indiscriminada de acciones de cualquier empresa relacionada 

con tecnología, específicamente con los sitios de internet “.com”. Pocos 

patrocinadores de estas empresas obtuvieron algún retorno de su inversión, lo que, 

aunado al encarecimiento de sus acciones, les cortó de tajo el financiamiento y provocó 

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

nuevo modelo de organización empresarial llamado startup. 

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

servicios a través del uso intensivo de las tecnologías de la información y la 

                                                            
1 El emprendedor es aquella persona que ve, promueve y aprovecha las nuevas 

oportunidades en los negocios, tomando riesgos para poner en práctica sus sueños, planes e 

ideas. 

Organización con menos de 10 trabajadores. 

La facturación suele ser reducida y dispone de 

un escaso desarrollo tecnológico. 

El número de trabajadores de estas compañías 

oscila entre los 11 y los 49. 

Mediana empresa 

Este tipo de entidades disponen de un mínimo 

de 50 trabajadores y un máximo de 250. 

Empresa grande 

Dan empleo a más de 250 personas. Disponen 

de instalaciones propias y tienen ventas 

elevadas. 
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comunicación (TIC) (Dorantes, 2018). Se trata de una organización 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 tecnología 

y su producto generalmente es entregado en forma de aplicaciones digitales (Yudia, 

Ferdiana & Haratanto, 2018). 

Una de las características 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 rápido y sostenido en el tiempo 

(Codelia, 2019). La gran mayoría de organizaciones empresariales tipo startup están 

formadas como compañías de responsabilidad limitada2 (Harris, 2006), para crear 

nuevos productos y 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 innovación, el desarrollo de tecnologías, el diseño o el desarrollo web, que empiezan 

o están en construcción, que se apoyan en la tecnología y tienen el objetivo de crecer 

rápidamente. 

El escalamiento de una startup puede llevar un tiempo indefinido. Los primeros 

cinco años de vida de una startup pueden ser aún un inicio y es posible que su 

desarrollo se prolongue hasta los diez años, 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 mayoría de las startups las funciones operativas y técnicas son manejadas 

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

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

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

Tabla 2 

    Ventajas e inconvenientes de las Startups. 

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

Kawamorita 2015), Ranade (2016) y Codelia (2019). 

 

VENTAJAS INCONVENIENTES 

 Utilizan intensamente las TIC, las cuales les 

permiten reducir costos operativos y llegar a 

un público más amplio, con una menor 

inversión. 

 Generan beneficios en un espacio de tiempo 

relativamente corto. 

 Algunas de ellas desarrollan su actividad sin 

necesidad de tener un espacio físico, 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 comunicación 

directa entre los empleados, lo cual genera 

una mayor participación y una aportación 

significativa de ideas. 

 Proporcionan un sentido de pertenencia 

difícilmente generado en compañías 

tradicionales. 

 Muchas ideas de expansión son aportadas 

por el propio trabajador, lo que genera 

experiencias valiosas y un aprendizaje 

continuo. 

 Generalmente, sus integrantes son jóvenes, 

aunque no es una regla. 

 Operan en un entorno de incertidumbre 

continuo, sometidas a cambios 

operacionales en función de los 

resultados obtenidos. 

 El tiempo en la oficina no está 

claramente definido. 

 Los empleados tienen amplias 

responsabilidades, a veces sin un pago 

extra. 

 En ocasiones, se tienen actividades 

poco claras. 

 La mayoría no lleva a cabo un 

programa de Onboarding, provocando 

errores de los nuevos empleados. 

 Se vive “como en una montaña rusa”, 

con altibajos. 

 La mayoría fracasa en los primeros 

meses de creación; pocas logran 

posicionarse favorablemente. 

 Tienen poca gestión; puede parecerles 

anticuado llevar a cabo este proceso. 

 La documentación (reglas, políticas, 

funciones, etc.) de algunas de ellas 

resulta poco estructurada. 

 Tienen una dependencia excesiva de 

los fundadores; no se puede avanzar si 

no se sabe cuál es la idea que los 

fundadores quieren realizar. 

 Sus procesos y la mayoría de las 

actividades están escritos en inglés. 

 



                                                                                                                                                                                      
14 

Jaya, Ferdiana y Fauziati (2017) señalan que existen cinco factores que 

influyen en el éxito de los recursos humanos de una startup: 1) reclutamiento, 2) 

capacitación, 3) tareas y responsabilidades, 4) instalaciones y 5) ambiente de trabajo. 

Estos factores son relevantes, pues la correcta aplicación 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 inespecífico y con funciones poco claras (Leavitt, 2007). La falta 

de información o indicaciones confusas pueden causar una baja satisfacción laboral en 

los empleados y, como resultado, una alta rotación de personal. Según Yudia et al. 

(2018), refieren que cuatro de cada seis startups proporcionan sólo una breve 

descripción 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 México sobre las 

organizaciones tipo startups, está el movimiento Fuck up Nights que a través de su 

área de investigación llamada Instituto del fracaso (2016) encontró que el 75 por ciento 

de las startups cierran operaciones luego del segundo año 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 

planeación, falta de habilidades empresariales y falta de objetivos.  

En suma, las startups son organizaciones que se diferencian de otras por el uso 

de la tecnología, poseen un grado de incertidumbre extremo, su modelo de negocio es 

escalable y tienen problemas para permanecer en el mercado. Es así 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 características que poseen las Startups es que por lo general sus 

puestos de trabajo están cargados en su mayoría hacia el área de las ingenierías y la 

tecnología, lo que en teoría promueve un ambiente dinámico dentro de este tipo de 

organizaciones. 

La información en cuanto a las Startups queda poco clara analizándola desde 

perspectiva del comportamiento de las personas en las organizaciones, por esta razón 

propongo esta definición que puede ayudar a otros investigadores a analizar este tipo 

de organizaciones. Cómo el concepto es relativamente nuevo la clasifiqué en tres 

subtipos de organizaciones “startup”.  

“Las startups son organizaciones empresariales que buscan hacer más con 

menos, optimizando recursos, haciendo un uso desmedido de las tecnologías de la 

información y comunicación, generando así negocios disruptivos”. Desde mi 

perspectiva la constitución de las startups dependerá del crecimiento y específicamente 

del número de empleados que tengan. Existen las microstartups que están constituidas 

solo por los fundadores, generalmente de una a 3 personas aunque no hay una regla.  

Después tenemos a pequeñas startups constituidas por alrededor de 15 colaboradores 

y  por último medianas startups constituidas entre 15 a 60 trabajadores. 
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Capítulo 2 

La capacitación en las empresas: 

Estrategias de integración 

del personal de nuevo ingreso 

y modalidades de entrenamiento 
 

El Blended Learning es el presente y el futuro. 

Jaime Grados 

Director de Sociedad de Psicología Aplicada 

 

 

Las organizaciones funcionan con recursos humanos, es decir, personas. Son ellas las 

que dan vida a un sistema organizacional. De hecho, la administración de los bienes 

tangibles e intangibles de las organizaciones es efectuada por personas.  

Los programas tradicionales de inducción han sido un medio para integrar y compartir 

información al personal de nuevo ingreso en las organizaciones (Cane, 2000).  

El onboarding es un programa semejante al de inducción, pero no debe 

confundirse, su principal función es adaptar e integrar al trabajador en la organización 

de forma efectiva. Constituye un tipo de capacitación de los nuevos empleados. 

La capacitación ha evolucionado con el paso del tiempo en años 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 combinación de 

los modelos tradicionales con el apoyo de las plataformas de aprendizaje (Learning 

Management System) (García, 2005). 

 

 

 

| 
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 La inducción y el Onboarding 

Una de las estrategias de capacitación más antiguas para los empleados de nuevo  

ingreso es la inducción3. Su propósito es lograr una adaptación rápida del nuevo 

colaborador al ambiente de trabajo y, a su vez, generar un vínculo con los nuevos 

compañeros de trabajo. Inicialmente, se hace una orientación general, es decir, se 

proporciona al empleado información con respecto a la empresa: historia, estructura, 

misión, visión, prestaciones que brinda, instalaciones físicas, y se le presenta a su 

supervisor o jefe inmediato. Luego, se procede a la orientación específica, que 

consiste en informarle sobre las actividades y disposiciones específicas de su puesto 

de trabajo, que le apoyarán en el buen desempeño de sus labores (Campos & Farfán, 

2013).  

 

Definición de Socialización Organizacional 

La Socialización Organizacional es conocida también como Onboarding para fines de 

esta investigación será 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 compañeros, el lugar que ocupará y sus herramientas 

de trabajo; incluye también la información que lo ayudará a sentirse cómodo mientras 

se aclimata, como saber dónde está la impresora y cuáles son algunas de las mejores 

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

                                                            
3 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 

organización, conocen las funciones principales de su puesto, reciben 

retroalimentación constante por parte de sus jefes y sus homólogos, son conscientes 

de la cultura de la organización y tienen confianza en su desarrollo en la organización, 

por lo que los empleados pueden estar totalmente comprometidos desde un inicio. 

Kanahuati (2013) afirma que la SO acelera el proceso de adaptación e integración de 

una persona de recién ingreso a la empresa; lo que se busca es hacerlo más eficiente 

en un menor tiempo, ayudándole a maximizar lo positivo y minimizar lo negativo; se 

crea un proceso progresivo diseñado para ayudarla a realizar con éxito la transición 

hacia su nueva etapa profesional, lo cual le permitirá tomar consciencia de su rol desde 

el primer día. La incorporación del personal de nuevo ingreso incluye sesiones de 

formación y se produce de forma transversal la integración social del nuevo elemento 

con sus compañeros, jefes directos y personal directivo.  

En suma, se trata de apoyar a los nuevos empleados a adaptarse a los aspectos 

sociales y de desempeño de sus nuevo trabajo de manera rápida y sin problemas 

(Bauer, 2013). 

A diferencia de la inducción tradicional, que es de carácter informativo y casi 

de una sola vía, es decir, de la empresa al personal de nuevo ingreso, y donde los 

problemas que surgen se manejan reactivamente, en la SO hay una interacción 
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constante con el personal de nuevo ingreso, la comunicación es de doble vía y 

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

 

Enfoques de la Socialización Organizacional 

La SO se ha conceptualizado de diversas formas. Falcione y Wilson (1988) se refieren 

a la SO como un principio de reducción de incertidumbre, es decir, de los estados 

psicológicos que experimentan los individuos recién llegados a una organización, para 

intentar crear un ambiente más previsible, controlable y fácil de comprender. La 

incertidumbre se reduce por medio de la información proporcionada a través de 

diversos canales de comunicación, especialmente interacciones sociales con superiores 

y compañeros. A medida que disminuye la incertidumbre, los recién llegados se 

vuelven más expertos en la realización de sus tareas, más satisfechos con su trabajo y 

hay más probabilidades de que permanezcan en su organización. El enfoque 

sociocognitivo (Bandura, 1997) afirma que las personas que tienen niveles altos de 

autoeficacia podrían sentirse más satisfechos laboralmente, lo que genera en ellos una 

sensación de dominio de su misión y de su rol en la organización. Un tercer enfoque, 

el cognitivo y de creación de sentido (Louis, 1980), propone que las personas recién 

llegadas a la organización le dan sentido a su experiencia mediante la búsqueda de 

información y la creación de un esquema de referencia que les hace posible interpretar 

correctamente las situaciones que viven dentro de ella. 

Por otra parte los vínculos que existen en las tácticas de socialización 

organizacional generaran un comportamiento resultante, llamado orientación de rol 

(Van Maanen & Schein, 1979). Los autores argumentan que las tácticas utilizadas 
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influirán en las orientaciones de rol, en la adaptación y en cómo se ajustarán los 

empleados recién llegados a la organización. 

Feldman (1981) señala tres factores que explican la socialización 

organizacional: 1) el desarrollo de habilidades laborales, que es la capacidad de 

resolver problemas en su puesto de trabajo; 2) la adquisición de comportamientos de 

rol apropiados y el ajuste a las normas, y 3) los valores del grupo de trabajo, donde se 

podrán 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 

organización y ayudan a contrastar de mejor forma el proceso de socialización 

organizacional.  

Existe otro enfoque llamado “tácticas de socialización” 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 información brindada dentro de la 

misma organización 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 realizarán sus tareas y en la 

manera en que desempeñarán su rol dentro de la misma organización.  
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Efectos de la Socialización Organizacional 

La retención de talento valioso, la reducción del costo del reclutamiento y la 

disminución del índice de rotación 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 organización son: la 

lealtad del colaborador, su compromiso, permanencia dentro de la organización, 

incremento en el nivel de realizaciones y satisfacción, 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 organización y a sus funciones, ya que ofrece 

simulaciones realistas del puesto y rol que van a tener dentro de la organización. 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 comunicación con la mayoría de sus compañeros de trabajo, 

generando así una integración más eficaz. En síntesis, 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 

satisfacción 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 satisfacción laboral y reduce el desgaste ocupacional en empleados 

(Villavicencio et al., 2014). 

Otro efecto de la SO es reducir el conflicto y la ambigüedad de rol en 

trabajadores, ayuda a que se sientan no solo menos quemados, sino más 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 sentirán 

más engaged con su puesto de trabajo. (López, Boluda & Sanden, 2012).  

 

Estructura de un programa de Socialización Organizacional 

El programa de SO debe de estar arraigado a la cultura de la organización (misión, 

visión y valores); preparar a los nuevos empleados para adaptarlos efectivamente, 

proporcionándoles las herramientas, recursos e información necesarios para 

comprender los aspectos de su función, así como la forma correcta de usar esos 

aspectos para apoyar los objetivos de la organización.  

Según Maksymiuk (2017) el Instituto Tecnológico de Massachusetts (MIT) 

ofrece un programa de SO por medio de su página web, la cual es una guía para la 

orientación 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 deberían hacer antes de entrar, durante su primer día, su primer mes y su primer 

año, así como las funciones a desempeñar, sus horarios y reglas. La página de inicio 

le ofrece al trabajador algunos consejos que puede realizar en su primer día de trabajo. 

Facebook configura el equipo de cómputo y el celular del trabajador de nuevo ingreso 

antes de que ingrese. El día de su incorporación, el programa de SO se centra en 
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aspectos básicos de la función de su trabajo. Se tiene un programa de entrenamiento 

de 42 días, en el que se presenta la cultura de la organización. Al final se da al empleado 

la opción 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 compañeros de 

equipo con los que trabajará. Asimismo, se tiene un desayuno y un recorrido con el 

CEO, antes del entrenamiento grupal. Se sistematizan las direcciones de correo 

electrónico y los documentos que explican las expectativas que se tienen de su 

desempeño desde su primer día 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 organización puede contar con sus propios métodos o actividades 

planeadas para su personal de nuevo ingreso, existen algunos principios básicos que 

debe contener un programa de SO. Bauer (2010) afirma que el programa de SO debe 

estructurarse en cuatro niveles, a los que llamó “las cuatro Cs”: cumplimiento 

(Compliance), aclaración (Clarification), cultura (Culture) y conexión (Connection).  

 Cumplimiento: Es el nivel más bajo. Incluye enseñar a los empleados las bases 

legales y las reglas relacionadas con las políticas. Esto puede variar desde 

depósito directo u otra documentación de beneficios, hasta obtener una cuenta 

de correo electrónico o información de inicio de sesión para las diversas 

herramientas de la compañía que se necesitarán para el trabajo. 

 Aclaración: 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 desempeño y las responsabilidades sean claras no solo para el 
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nuevo empleado sino también para su gerente y los demás miembros del 

equipo. 

 Cultura: Se proporcionan a los empleados las normas formales e informales 

dentro de la organización. 

 Conexión: Son las relaciones interpersonales y las redes de información 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 obtendrán 

resultados positivos: integración, prioridades estratégicas, aplicación general y cultura 

de la organización. 

 El primer principio se refiere a la integración de todas las áreas de la empresa. 

Comúnmente el área de Recursos Humanos es la encargada del proceso de SO. 

Lo que se busca en esta etapa es que participen en todas las áreas involucradas 

en el proceso de contratación. 

 El segundo tiene que ver con las prioridades estratégicas, por lo que el 

programa de SO debe alinearse con los objetivos y metas de la organización. 

 El tercero principio consiste en aplicar el programa de SO a todos los 

empleados independientemente de su ubicación y nivel dentro de la 

organización; asimismo debe adecuarse a tipos específicos de empleados. 

 El cuarto y último principio tiene que ver con la cultura, misión y visión 

organizacional, con el objetivo de exponer a los recién ingresados su papel, su 

función y cómo ésta contribuye a la misión de la organización, así como saber 

cuál es su visión en determinados años, dentro de la organización; debe 

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

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

 

Cultura y Socialización 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 demás seres humanos 

al compartir con ellos valores o formas de pensar (Siliceo, Casares & González, 1999). 

Gracias a ese ordenamiento del mundo y de la vida social, la cultura provee 

significados que hacen previsibles los acontecimientos y posibilita la transmisión de 

ideas. Geertz (1973) sostiene que la cultura es “ un patrón de significados transmitido 

históricamente, incorporado en símbolos; un sistema de concepciones heredadas y 

expresadas en formas simbólicas por medio de las cuales los hombres se comunican, 

perpetúan y desarrollan su conocimiento y sus actividades en relación con la vida” 

(p.88). 

Dentro de la cultura destacan dos elementos: la cosmovisión, que tiene que ver 

con el modo de entender la realidad, y el ethos4, 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 cosmovisión y su ethos en un 

mismo territorio, con una misma memoria y creencias, surge espontáneamente la 

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

                                                            
4 Ethos: incluye las actitudes, motivaciones, convicciones y valores; explica cómo 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 institución pública”.  

La cultura de una organización está integrada por “el conjunto (sistema) de 

valores, creencias, tradiciones, hábitos, normas, actitudes y conductas que le dan 

identidad, personalidad y destino para el logro de sus funciones económicas y sociales” 

(Casares y Siliceo, 1999, p. 48). La cultura organizacional influye en el crecimiento o 

estancamiento de una organización y en la forma en que crece, ya que determina, por 

ejemplo, si los empleados serán cooperadores y trabajarán en equipo, si se les 

recompensará por haber logrado un objetivo y cuáles comportamientos serán 

aceptables y cuáles no. La cultura organizacional indica las vías que se usarán de forma 

rutinaria para comunicarse, las normas que compartirán las personas y equipos dentro 

de la organización, los valores que predominarán, la adaptación de los nuevos 

elementos al campo de trabajo, y el clima laboral que se ejercerá dentro de la 

institución. En este sentido las organizaciones se convierten en instituciones en la 

medida que el comportamiento de sus miembros y su relación con la organización 

están formado por valores compartidos. Debido a ello, los individuos actúan en un 

marco social donde las costumbres, los hábitos y las tradiciones establecen patrones 

de conducta, lo que los dota no solo de estabilidad sino de una identidad propia (Marin 

& García, 2006).  

En consecuencia, los factores de la cultura organizacional serán la guía de 

acción para los empleados de la institución u organización cuando se encuentren frente 

a una situación que les demande resolver problemas.  

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

son: la comunicación e información, la integración y el trabajo en equipo, la delegación 
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y el empowerment, la motivación y el reconocimiento, la creatividad y la innovación, 

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

La cultura organizacional se encuentra en un contante proceso de cambio, 

adaptación y reestructuración; no puede ser estática ni detenerse en el tiempo, y aunque 

no cambia con la rapidez con que lo hacen las tecnologías, sí cambia de fondo.  

Para Morgan (2013), la cultura organizacional está presente en cualquier 

empresa, lo que confiere a la empresa una identidad única, con estándares no solo de 

producción y administración sino también de comportamientos y conductas.  

La cultura organizacional se transmite a través de la misión, la visión, los 

valores y la filosofía institucional. Por tanto los empleados de nuevo ingreso pasarán 

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

Misión 

Es la declaración del propósito y el alcance de la empresa en términos del producto y 

del mercado. La misión define el papel de la organización dentro de la sociedad en la 

que se encuentra y significa su razón de ser. La misión de la organización está definida 

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

un simple producto o servicio (Robbins & Judge, 2013). 

Visión 

Se refiere a lo que la organización pretende ser en un futuro. La visión es muy 

inspiradora, por ello, entre más vinculada esté la visión del negocio con los intereses 

de los socios, la organización podrá cumplir con sus propósitos. 

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

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

puntos: 

 Manifestar a todos los grupos de interés la dirección del negocio. 

 Delinear la situación futura. 

 Motivar a los interesados e involucrados a realizar las acciones necesarias. 

 Proporcionar un enfoque. 

 Inspirar a las personas para trabajar en dirección de una satisfacción común 

y de un conjunto integrado de objetivos. 

Valores 

Los valores organizacionales son términos subjetivos que apoyan creencias acerca de 

las cosas, hechos o actos, sobre su aceptación o rechazo, o bien, sobre su contenido 

moral. Se encuentran vinculados directamente con la misión 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 

organización. 

En el ámbito empresarial, los valores pueden ser explícitos, mediante los 

objetivos formulados y plasmados dentro de la organización, o implícitos, por medio 

de la inmersión de las personas en ella (Rodríguez, 1992). 
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Dimensiones de la Socialización Organizacional 

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

organizacional, en las que engloba diversas características de este proceso: 

entrenamiento, comprensión, apoyo de los compañeros de trabajo y perspectivas de 

futuro. Señala 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 enseña a los empleados las 

funciones de su trabajo. Es diferente a la información de aspectos generales brindada 

por la organización. 

 

2. Comprensión 

Se refiere a la capacidad de aplicar conceptos claros, a partir de la explicación de ideas 

claras. En la medida en que los empleados comprendan mejor sus funciones, realizarán 

su trabajo correctamente. El rol, la adopción de la cultura organizacional, la 

retroalimentación constante y la adaptación a las políticas son elementos que ayudan 

a que se comprenda de mejor forma.  

 

3. Apoyo de los compañeros de trabajo 

Es el apoyo emocional y moral por parte de los compañeros 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 

están incluidos materiales de ayuda como por ejemplo los préstamos. 

 

4. Perspectivas de futuro 

Este factor tiene que ver con las perspectivas (proyección) de futuro de los empleados 

acerca de la continuidad, oportunidades de crecimiento, beneficios económicos, y 

permanencia en la organización. Una vez que el empleado detecta que con un buen 

desempeño obtendrá algún tipo de recompensa en el futuro, podrá esmerarse en la 

realización de tareas asignadas y será menos propenso a dejarlo. 

 

Medición de Socialización Organizacional 

Se encontraron dos instrumentos para medir la Socialización 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. Evalúa 

seis factores: Competencia en el desempeño, Política, Lenguaje, Personas, Metas y 

valores de la organización, e Historia.  

 

Organizational Socialization Inventory 

El cuestionario denominado Organizational Socialization Inventory (OSI) realizado 

por Taormina (1994,1997) es el más utilizado. Taormina (2004) realizo comparaciones 
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entre el CAS y el OSI encontrando una alta validez convergente del OSI en 

comparación con el CAS, además el OSI agrega la escala perspectivas a futuro 

entendiéndose como parte fundamental de la medición de la Socialización 

Organizacional. El OSI evalúa la percepción del empleado sobre la interacción que 

existe entre él y la organización durante el proceso de socialización. 

El OSI está integrado por cuatro dimensiones y 20 reactivos (cinco por cada 

dimensión): Entrenamiento (α = .76), Comprensión (α =.79), Apoyo de los 

compañeros de trabajo (α =.81) y Perspectivas a futuro (α =.76). La confiabilidad 

arrojada para la escala total es α =.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 España por Bravo, Gómez y Montalbán 

(2004) donde se incluyen los 20 reactivos del cuestionario original y cuya 

confiabilidad es α =.84.  La consistencia interna (Alpha de Cronbach) para cada una 

de las cuatro subescalas utilizadas en la evaluación de la socialización fueron de 

entrenamiento (α = .92), comprensión (α = .82), apoyo de compañeros (α = .83), y 

perspectivas a futuro (α = .70). 

Villavicencio et al. (2014) también adaptaron y validaron el OSI en una 

muestra de 904 empleados mexicanos, con edades de 18 a 66 años, 56.5% hombres. 

La validación interjueces dio como resultado la eliminación de tres reactivos (1, 6 y 

11). Los reactivos 2, 3, 4 y 5 corresponden a Entrenamiento; 7, 8, 9 y 10 miden 

Comprensión; 12, 13, 14 y 15 evalúan Apoyo de los compañeros, y 16, 17, 18, 19 y 

20 corresponden a Perspectivas a futuro. Los índices de ajuste del análisis factorial 

confirmatorio efectuado fueron los siguientes χ2 / gl = 5.02, RMSEA = .06, CFI = .95, 
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NFI = .94, RFI = .93, IFI = .95, TLI = .94. El α Cronbach para la escala total fue de 

.94 

Capacitación 

La capacitación es el método ideal para optimizar los factores materiales, financieros, 

tecnológicos, 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 organización. También tiene por objeto orientar al empleado, 

desarrollar y actualizar sus conocimientos y habilidades, mejorar su bienestar y lograr 

su adaptación para la ejecución de una tarea específica o determinada función (Grados, 

2016). Mantener y actualizar la cultura de la organización, así como resolver 

problemas relacionados con el trabajador y la organización, son otras de las funciones 

que tiene la capacitación (Siliceo, 2010). 

La capacitación es de vital importancia para que la organización 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 

desempeño efectivo en su puesto de trabajo (Delgadillo y Souza, 2001). El dotar de 

capacitación a los empleados constantemente sirve como proceso de mejora continua, 

y los efectos positivos de la capacitación podrán verse a corto, mediano y largo plazo, 

(Reza, 2006).   

A pesar de las ventajas señaladas de la capacitación, un reporte estadístico 

sobre las PYMES del país señala que solo el 12.60 % de las empresas invierte en 

capacitación, mientras que el 87.40 % no capacita (INEGI, 2016). Existen 
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antecedentes relevantes de la capacitación, incluso en México existe un marco legal 

de capacitación que obliga a las empresas a dotar de capacitación sus trabajadores 

(Véase Anexo 1). 

 

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

Modalidad tradicional 

La forma más común de brindar capacitación a los empleados de una organización es 

por medio del instructor (facilitador) y de forma presencial, donde las actividades y 

temas se brindan por medio de la interacción física entre el instructor y el trabajador. 

En este tipo de capacitación el instructor utiliza técnicas de enseñanza-aprendizaje que 

le ayudan a transmitir el conocimiento a los trabajadores. La capacitación presencial 

es concebida como un tipo capacitación tradicional, por años ha estado vigente y es 

una de las modalidades más utilizadas para capacitar al trabajador dentro de una 

organización. 

Con el paso de los años la capacitación ha evolucionado, en la actualidad  la 

modalidad e-learning ha tomado relevancia en el ámbito educativo y empresarial. Está 

modalidad ha garantizado ambientes de aprendizaje colaborativos mediante el uso de 

las TIC (García, 2005).  

 

E-learning 

El e-learning o aprendizaje en línea es una modalidad de capacitación en línea que 

permite difundir, crear, seleccionar, administrar y proporcionar información 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 pedagógica y 

tecnológica: pedagógica, porque estos sistemas no son meros contenedores de 

información digital, sino que la transmiten de acuerdo a unos modelos y patrones 

pedagógicamente definidos para afrontar los retos de los nuevos contextos; y 

tecnológica, en cuanto que todo el proceso de enseñanza-aprendizaje se sustenta en 

aplicaciones de software, principalmente desarrolladas en ambientes web, por lo que 

se llama a estos sistemas “plataformas de formación” (García, 2005). 

Muradkhanli (2011) señala algunas características del e-learning: utiliza 

internet para impartir contenido docente; permite a los estudiantes acceder a los 

materiales del curso e información de referencia; posee la posibilidad de realizar 

exámenes 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 tecnologías 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 instantáneamente actualizado, 

almacenado, recuperado y distribuido. Además, permite compartir 

instrucción o información. 

2) Es entregado al usuario final a través del uso de computadoras, utilizando 

tecnología estándar de internet. 

3) Se enfoca en la visión más amplia del aprendizaje, que va más allá de los 

paradigmas tradicionales de capacitación. 

García (2005) define al e-learning “como la capacitación no presencial que, a 

través de plataformas tecnológicas, posibilita y flexibiliza el acceso y el tiempo en el 

proceso de enseñanza-aprendizaje, adecuándolos a las habilidades, necesidades y 

disponibilidades de cada discente, además de garantizar ambientes de aprendizaje 

colaborativos mediante el uso de herramientas de comunicación síncrona y asíncrona, 

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

Nogueiras-Meléndez, Lago-Ferreiro, Montero, Otero, Eguizábal y Martínez-

Peñalver (2009) señalan que el utilizar tecnologías de comunicación 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 capacitación 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 además un alto 

grado de motivación necesario para terminar un curso en línea, debido a esto se han 
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parado grandes proyectos y de la misma forma se ha presentado una disminución de 

inversiones para proyectos basados en el e-learning, trayendo consigo un abandono del 

sector empresarial y educativo por la formación en línea, exceptuándose sólo los 

trabajos para ofimática e idiomas (Pascual, 2003). 

Como se señaló el e-learning constituye una nueva forma de proporcionar 

capacitación a un gran número de personas sin la necesidad de estar en el mismo 

espacio-temporal. Se debe considerar que este modelo no desplaza a los modelos 

tradicionales, más bien, es un medio alternativo o complementario que ayuda a 

impartir capacitación o educación 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 capacitación tradicional ya que combina estos 

dos modelos, además lo hace particularmente con el apoyo de las plataformas de 

aprendizaje (Learning Management System), que cumplen con especificaciones 

basadas en la tecnología de la comunicación.  

 

B-learning 

El término inglés Blended learning (b-learning) significa “aprendizaje mezclado”. Se 

trata de una modalidad de la capacitación que consiste en realizar un curso dotado de 

una parte presencial, combinada con otra totalmente en línea, apoyada con el uso de 

las TIC entendida como el conjunto de tecnologías desarrolladas en la actualidad para 

comunicarse y compartir información 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 ámbito educacional pueden hacer 

uso de sus metodologías del aula para una sesión presencial y, al mismo tiempo, 

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

El b-learning busca integrar las mejores prácticas que ofrece la capacitación 

presencial con la instrucción en línea. Al ampliar el aprendizaje por medio de la 

tecnología, mejora la experiencia en relación con quienes utilizan sólo técnicas 

presenciales (Bartolomé, 2004). Se pueden trasladar ciertas actividades presenciales al 

diseño de un curso en línea, aunque resulta más efectivo crear nuevos ejercicios, 

trabajos, actividades o estrategias de aprendizaje, tomando como base la ayuda 

tecnológica.  

Uno de los soportes tecnológicos principales que ayudan a transmitir 

contenidos de aprendizaje en línea son las plataformas de aprendizaje. Cada una de 

ellas posee diferentes características 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 gestión de aprendizaje, que consisten en softwares 

instalados en un servidor web que automatizan la administración de acciones de 

formación e-learning. En la actualidad, el uso de las plataformas de aprendizaje es 

común en el sector empresarial y en el sector educativo; en ellas se produce la 

comunicación e interacción entre profesores y alumnos. Estás plataformas ayudan a 
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crear aulas virtuales donde la comunicación entre el alumno y el profesor es más 

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 línea (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 catálogo; almacenar datos sobre los usuarios; realizar un 

seguimiento del aprendizaje, y generar informes automáticamente para tareas de 

gestión específicas. Un LMS gestiona la administración de un curso en todos sus 

aspectos: usuarios, recursos, actividades, módulos, permisos, informes, evaluaciones, 

calificaciones, comunicación de foros, videoconferencias, chats y demás. 

Generalmente no incluyen posibilidades de autoría (crear sus propios contenidos), sino 

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

También existen los sistemas de gestión de contenidos de aprendizaje 

(Learning Content Management System, LCMS), que son aplicaciones de software 

que combinan las capacidades de gestión de cursos de un LMS con las capacidades de 

almacenamiento y creación de contenidos de un CMS5. Los LCMS permiten la 

creación y el desarrollo eficiente de contenidos para el aprendizaje, proporcionando 

las herramientas necesarias a autores, diseñadores instruccionales y expertos del tema. 

El LCMS se utiliza para crear y manejar el contenido de una parte de un programa de 

educación. Normalmente se crean partes de contenido en forma de módulos que se 

                                                            
5 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 diseño por otra. De esta manera, es posible manejar el contenido y variar en cualquier 

momento el diseño 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 OAs). Así, en lugar de apoyar el desarrollo totalizador de 

cursos, lo que hace un LCMS es ayudar a diseñadores instruccionales a crear módulos 

o bloques de contenido reutilizable (OAs), que luego se distribuirán según convenga 

en cada caso, por los diseñadores 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 (Cañellas, 2014).  

Características de las plataformas de aprendizaje 

Las características de una plataforma de aprendizaje, según Boneu (2007) son: 

 Interactividad: conseguir que la persona que está usando la plataforma tenga 

conciencia de que es el protagonista de su formación. 

 Flexibilidad: conjunto de funcionalidades que permiten que el sistema de e-

learning tenga una adaptación fácil en la organización donde se quiere implantar.  

 Escalabilidad: capacidad de la plataforma de e-learning de funcionar igualmente 

con un número pequeño o grande de usuarios. 

 Estandarización: capacidad de utilizar cursos realizados por terceros; de esta 

forma, los cursos están disponibles para la organización que los ha creado y para 

otras que cumplen con el estándar. 

Las plataformas de aprendizaje son básicas para compartir y desarrollar cursos 

e-learning. En su diseño habrá que considerar el tipo de curso que se dará, los 

contenidos y los usuarios a los que va dirigido.  
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Tipos de plataformas de aprendizaje 

A continuación, se muestran algunas de las plataformas de aprendizaje más utilizadas. 

 Edmodo. Fue fundada en 2008 por Jeff O'Hara y David Youngman. Es una 

plataforma tecnológica, social, educativa y gratuita que permite la 

comunicación entre los alumnos y los profesores en un entorno cerrado y 

privado a modo de microblogging6, creado para un uso específico en 

educación 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 instalación ni configuración local en el equipo, ya que todo está 

basado en una aplicación en la red (Rodríguez, 2009). 

 Moodle. Es una plataforma de aprendizaje usada en b-learning, educación a 

distancia, clase invertida y diversos proyectos de e-learning en escuelas, 

universidades, oficinas y otros sectores. Su diseño se basa en las ideas del 

constructivismo en pedagogía, que afirman que el conocimiento se construye 

en la mente del estudiante en lugar de ser transmitido sin cambios a partir de 

libros o enseñanzas (Rodríguez, 2009). 

 Blackboard Inc. Ofrece software de educación para móviles, de comunicación 

y de comercio, así como servicios a instituciones de educación, empresas y 

entidades gubernamentales. El software conssite en siete plataformas 

llamadas Learn, Transact, Engage, Connect, Mobile, Collaborate y Analytics. 

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

                                                            
6 Microblogging: también conocido como nanoblogueo. Permite a sus usuarios enviar 

y publicar mensajes breves, generalmente solo de texto. Las opciones para el envío de los 

mensajes varían desde sitios web, a través de SMS, mensajería instantánea o aplicaciones ad 

hoc. 
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dependiendo de lo que busque el usuario u organización (Blackboard 

Inc.2018). 

 Chamilo: Es un LMS de gestión del aprendizaje presencial, semi-presencial 

o virtual, desarrollada con el objetivo de mejorar el acceso a la educación y 

al conocimiento globalmente. Fue creada en 2010. Su desarrollo corrió 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 (Martínez, 2018). 
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Capítulo 3 

Engagement 
 

La investigación indica que los trabajadores 

tienen tres necesidades principales: 

trabajo interesante, 

reconocimiento por hacer un buen trabajo 

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

Zig Ziglar 

 

Los factores externos e internos inmersos en la organización y trabajador como el 

conocimiento de sus funciones, relación con compañeros, y las expectativas que espera 

la organización 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 organización con una salud emocional positiva, 

con el fin de lograr resultados esperados. La traducción textual del término inglés 

engagement al español es “compromiso”; sin embargo, no describe en su totalidad el 

concepto, el término más cercano es vinculación laboral (Villavicencio et al., 2014). 

Los términos mayormente asociados con éste son “vinculación laboral” o 

“involucramiento”. No debe confundirse al engagement con el compromiso 

organizacional, la implicación laboral, la iniciativa personal, la adicción al trabajo o el 

flow7.  

 

 

                                                            
7 Torres y Enríquez (2015) desarrollan con amplitud cada uno de estos conceptos.  
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Antecedentes 

Una de las principales razones por las cuales se inició con el estudio del engagement 

fue por la investigación sobre el Síndrome 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), más tarde una 

investigación realizada por Schaufeli, Salanova, González-Roma y Bakker (2002) los 

llevo a considerar al engagement como un fenómeno más complejo, ya que se enfoca 

en los aspectos positivos de la persona en el trabajo y que, si bien puede tener relación 

negativa con el desgaste ocupacional, no necesariamente es opuesto a esta variable. 

Señalan, además que, puesto que ambas variables son diferentes, su estudio debe ser 

independiente; esta diferencia se debe a que una persona que no está “desgastada” o 

“quemada”, no necesariamente tendrá engagement y, contrariamente, si el trabajador 

presenta bajo engagement, no implica necesariamente que esté “quemado”. En una 

entrevista realizada a Schaufeli por García (2015), el autor considera que el SDO y el 

engagement son opuestos conceptualmente hablando, pero empíricamente hay 

evidencia de que no se debe dar por hecho que son como espejos, ya que se cometería 

en un grave error. 

Por lo tanto, la relación entre los dos constructos no puede estudiarse cuando 

se evalúa con el mismo instrumento; ambos conceptos no pueden incluirse 

simultáneamente en un modelo para estudiar su validez concurrente. 
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Definición 

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, así como el 

aprovechamiento de los mismos miembros de la organización a sus roles de trabajo; 

en el compromiso, la gente se desempeña y expresa física, 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 espontánea y 

voluntaria por encima del nivel mínimo requerido para conservar un puesto de trabajo), 

en comparación con aquellos empleados que no presentan engagement.  

Una aproximación 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 ejecución y consecución 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 conexión emocional, que lo conduce a realizar un 

mayor esfuerzo con el fin de lograr los resultados esperados.  

La definición más sintética y comúnmente citada en la literatura es la de 

Schaufeli y Bakker (2003), la cual afirma que el engagement es “un estado mental 

psicológico positivo relacionado con el trabajo que está caracterizado por el vigor, la 

dedicación y la absorción” (p. 6). 
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El vigor incluye niveles altos de energía y resiliencia del empleado al 

desempeñar su trabajo, así como una actitud constante de esforzarse mientras trabaja. 

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

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

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

como si pasara más rápido 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. La relación con líderes, directivos y compañeros. 

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

3. Las oportunidades de crecimiento, reconocimiento y generación de un sentido de 

pertenencia.  

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

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

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

7. La retroalimentación sobre la contribución a la organización y la claridad en las 

expectativas. 
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Efectos del engagement 

Las actitudes positivas hacia el trabajo y la organización son algunas de las 

consecuencias positivas del engagement. Entre estas actitudes se encuentran la 

satisfacción laboral, el compromiso organizacional, la baja intención de abandonar el 

trabajo y el desempeño exitoso en las tareas y la salud (Gallego & Londoño, 2010). 

Con respecto al desempeño del trabajador Salanova & Schaufeli (2004) realizaron un 

estudio en 114 localidades de hotelería y restauración; 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 

desempeño con relación al servicio ofrecido por los empleados. 

López et al. (2012) refieren que los vendedores engaged muestran mayor 

satisfacción y mayor compromiso con la empresa, así como menor intención 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, Durán & Rey, 2007). El engagement genera un 

funcionamiento óptimo de las personas en las organizaciones, producido por estados 

placenteros en sus dimensiones física, cognitiva y emocional (Acosta, Torrente, 

Lorens & Salanova, 2013). 

 

Medición del engagement 

El Oldenburg Burnout Inventory, OLBI, fue diseñado por Demerouti y Bakker (2008) 

para medir el Síndrome 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. El OLBI está integrado por dos factores, 

uno que corresponde del agotamiento al vigor y otro que va del cinismo a la 

dedicación. 

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 Síndrome de Desgaste Ocupacional. Permite obtener los niveles bajos de energía 

(baja puntuación en eficacia).  

 

Utrecht Work Engagement Scale 

El instrumento más utilizado para evaluar específicamente 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, 

dedicación y absorción. El vigor es evaluado por seis reactivos que miden los niveles 

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

y la resistencia a las situaciones conflictivas. La dedicación 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 absorción incluye seis reactivos que 

miden qué tanto la persona está inmersa en su trabajo, si detecta dificultad para 

desconectarse de sus actividades y si siente que el tiempo pasa rápidamente cuando las 

realiza. 

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

Diversos estudios han reportado valores de α 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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Spontón, Medrano, Maffei, Spontón, & Castellano, 2012). El análisis factorial 

obtenido muestra que la hipótesis de la estructura de tres factores del UWES es mejor 

que el modelo de una sola dimensión y concuerda con los datos obtenidos en España 

(Salanova et al., 2000), Sudáfrica (Storm & Rothmann, 2003) y Estados Unidos (Mills, 

Culbertson & Fullagar, 2011). El instrumento se mantiene estable con el paso del 

tiempo; la estabilidad en dos años para los coeficientes de vigor, dedicación y 

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

El UWES ha sido validado en Grecia (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & 

Kantas, 2012), los Países 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 (Rodríguez, Martínez, & 

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

La adaptación del UWES a población mexicana se efectuó con una muestra de 

904 empleados, con edades entre los 18 y 66 años, de los cuales el 56.5% 

correspondieron al género masculino (Villavicencio et al., 2014). Para la adaptación 

del instrumento en población mexicana se llevó a cabo una validación interjueces, 

dando como resultado la eliminación de cinco reactivos (1, 3, 4, 9 y 15). Los resultados 

obtenidos en el análisis factorial confirmatorio con los 12 reactivos restantes mostraron 

un buen ajuste del modelo de tres factores a los datos, confirmando la solidez 

estadística obtenida en otros países; se obtuvo un α= .95.  
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II. INVESTIGACIÓN 
  

| 
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Justificación 
 

A lo largo de su historia, las organizaciones han atravesado por grandes cambios. 

Algunos de estas trasformaciones se han debido a la industrialización y a la 

globalización, pero sobre todo a la evolución de la tecnología; ésta ha constituido un 

parteaguas que ha obligado a la mayoría de las organizaciones, independientemente de 

su tamaño y su propósito, a ser más eficientes y competitivas; incluso, ha promovido 

diseños organizacionales innovadores. 

De acuerdo con el INEGI (2019), la esperanza de vida de los negocios en la 

Ciudad de México es de 8.1 años; el sector manufacturero es el de mayor esperanza de 

vida a nivel nacional. Los datos correspondientes a las organizaciones tipo Startup en 

México son más desalentadores. El movimiento Fuck up Nights, a través de su área de 

investigación Instituto del fracaso (llamado así por compartir historias de fracaso en 

los negocios de startups y emprendedores), realizaron una investigación en 2016 en 

México, encontrando que un tercio de las startups cierran operaciones luego del 

segundo año de existencia, lo que implica que apenas una cuarta parte de ellas se 

mantiene (López, 2016). Hasta donde pudo investigarse, sólo existe esta investigación  

en México sobre startups, donde se señala además  que las principales causas por las 

cuales cierra una startup en México son: finanzas débiles, falta de indicadores, escasa 

planeación, falta de habilidades empresariales y falta de objetivos.  

Los problemas por los que pasa una empresa son complejos, Villavicencio et 

al. (2014) señalan algunas de las condiciones laborales más 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 más con menos, lo que implica más carga laboral para cada trabajador, ausencia 

de retroalimentación positiva, percepción de inequidad, incompatibilidad de los 

valores éticos personales con los de la empresa, y falta de autonomía para resolver 

problemas.  

Sean trabajadores de una startup o de cualquier tipo de organización, todos 

estos problemas afectan el desempeño y el bienestar físico 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 capacitación en las organizaciones, que tiene por 

objetivo agilizar la labor del instructor y del alumno, potencializando el proceso de 

enseñanza-aprendizaje. El b-learning es un modelo a través del cual los instructores 

hacen uso de metodologías del aula (presencial) y potencian el desarrollo de las 

temáticas 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 reducción de costos de transporte 

y de tiempo de capacitación presencial, la eliminación de las barreras espacio-

temporales, donde no hay necesidad de ir a un espacio físico para aprender, así como 

la flexibilidad de tiempo para realizar las actividades; además, no se pierde la 

interacción física, ya que se tienen sesiones presenciales. 

Las variables organizacionales influyen en la relación que hay entre el 

trabajador y el puesto de trabajo, y son parte fundamental en la adaptación del 

trabajador. La SO es definida como un proceso de aprendizaje para saber cómo trabajar 

en determinada empresa, al entender y adaptarse a la manera más adecuada de 
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comportarse en ésta (Taormina, 1994). Ocurre cuando el trabajador de nuevo ingreso 

acepta la misión, visión, valores y normas de la empresa, lo que se traduce en 

beneficios para el desarrollo de la misma, como la lealtad, el desempeño sobresaliente, 

la motivación y la permanencia del trabajador (Taormina, 2004). Otra de las ventajas 

de realizar un correcto programa de SO es que genera vinculación 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 promovería el engagement del trabajador, y que el uso del 

método de entrenamiento B-learning haría más eficiente el proceso. La realización de 

una investigación permitiría conocer si la aplicación de la modalidad de entrenamiento 

b-learning (en comparación con entrenamiento presencial) para efectuar un programa 

de introducción integral del empleado a la empresa onboarding  en empresas startups 

favorece el engagement  y la socialización  organizacional en los empleados en 

México.  
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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 socialización organizacional y de vinculación laboral 

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

 

Objetivos específicos  

1. Realizar un programa de socialización organizacional para startups, así como los 

apoyos didácticos correspondientes, tanto en modalidad presencial como en modalidad 

b-learning. 

2. Determinar si el programa de onboarding del empleado a la empresa afecta su 

socialización organizacional y su vinculación 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 socialización 

organizacional y su vinculación laboral (engagement), en empresas emergentes 

(startups). 

 

 

 

| 
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Preguntas e hipótesis de investigación 

 

Preguntas de investigación 

1. ¿La introducción onboarding del empleado a la empresa está asociada con su 

socialización organizacional y su vinculación 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 socialización organizacional y su 

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

 

Hipótesis de investigación 

1. Los empleados que reciben programa onboarding a la empresa tendrán puntajes más 

altos en las dimensiones de socialización organizacional (entrenamiento, comprensión, 

apoyo de compañeros y perspectivas a futuro) y en las de vinculación laboral (vigor, 

dedicación y absorción), en comparación con quienes no reciben programa, en 

empresas emergentes (startups). 

2. La socialización organizacional (entrenamiento, comprensión, apoyo de 

compañeros y perspectivas a futuro) y la vinculación laboral (vigor, dedicación y 

absorción) en los empleados de empresas emergentes (startups) serán diferentes de 

acuerdo con la modalidad de entrenamiento (presencial o b-learning) utilizada en el 

programa onboarding.  

| 
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Método 
 

Participantes 

La muestra se conformó 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 años (media = 30.70, DE = 5.05). La escolaridad quedó comprendida por 

66.7% para el grado de Licenciatura y 33.3% Maestría. Los rangos de años de 

experiencia fueron de 2 a 15 años (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 inclusión 

a) Trabajadores de nuevo ingreso en una Startup o que no hayan recibido programa 

de inducción. 

b) Mayores de 18 años y menores de 45. 

c) Con escolaridad mínima de preparatoria. 

Tipo de muestreo  

La elección de las empresas startup fue por conveniencia, ya que se incluyeron aquellas 

que dieron facilidades para la realización del estudio. Una de ellas ofrecía asesoría 

financiera, otra vendía ropa de lujo en línea 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 inclusión establecidos. 

Variables  

Variables independientes 

1. Tipo de introducción del empleado a la empresa 

Programa de socialización organizacional 

Proceso integral por el cual un nuevo colaborador aprehende la cultura la organización, 

así 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, misión, visión y valores de la empresa, sus instalaciones, 

los lugares cercanos para comer, así como su horario de entrada, sus funciones diarias, 

eventuales y esporádicas, la relación con jefe directo, clientes y compañeros de trabajo, 

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

2. Modalidad de entrenamiento 

2.1 Presencial 

Capacitación en la que las actividades de enseñanza-aprendizaje son llevadas en 

presencia del instructor y los participantes, es decir, en interacción física. 

2.2 B-learning 

Es la integración de las mejores prácticas que ofrece la capacitación presencial y en 

línea, que ayudan a mejorar la experiencia de las personas, para ampliar su aprendizaje 

por medio de la tecnología 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 efectúan por medio de una plataforma de aprendizaje digital (LMS) 

y el 70% son presenciales. 

Variables dependientes 

1. Socialización organizacional 

Definición conceptual: Es el proceso por el cual un nuevo colaborador se integra a la 

organización (Schein, 1968), al aprender la cultura, los comportamientos adecuados y 

cómo trabajar en ella (Taormina, 2004). 

Definición operacional: Puntajes obtenidos tras la resolución del instrumento de 

medición Organizational Socialization Inventory (OSI), adaptación y validación en 

población mexicana de Villavicencio et al. (2014). 

2. Engagement 

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

trabajo caracterizado por vigor, dedicación y absorción (Schaufeli y Bakker, 2003). 

Definición operacional: Puntajes obtenidos tras la resolución del instrumento de 

medición Utrecht Work Engagement Scale (UWES), adaptación y validación en 

población mexicana de Villavicencio et al. (2014). 
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Programa de 
Onboarding 

Modalidad 
Presencial 

Vinculación 
Laboral 

(Engagement) 

Socialización 
Organizacional 

Programa de 
Onboarding 

Modalidad 
B-learning 

Grupo 
Control 

Tratamiento 

Tipo de investigación y diseño 

Se efectuó una investigación cuasiexperimental y se trabajó con un diseño de tres 

grupos (véase figura 1): Grupo control, sin programa (n = 8), Grupo de programa de 

socialización organizacional en modalidad presencial (n = 8) y Grupo de programa de 

socialización organizacional en modalidad b-learning (n = 7). Cada una de las tres 

startups que participaron en el estudio se asignó aleatoriamente a uno de los grupos de 

tratamiento: la startup que vende ropa de lujo en línea correspondió el grupo control, 

al de socialización organizacional presencial la relacionada con la movilidad y al de 

socialización organizacional con b-learning la de servicios de asesoría financiera. Al 

concluir la intervención en los grupos de programa de socialización organizacional 

(tiempo 1) se aplicaron los instrumentos (tiempo 2). Al grupo control se le ofreció 

proporcionarle el programa socialización organizacional posteriormente (tiempo 3). 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Diseño de investigación 
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Materiales y escenario 

El entrenamiento en la modalidad presencial se llevó a cabo en el salón de juntas de la 

empresa, de 5 x 6.5 m, con nueve sillas. Se utilizaron hojas blancas, plumas, plumones, 

hojas de rotafolio, laptop, cañón, extensión eléctrica, bocina, un salón, identificadores 

y el manual de cada participante. Otros materiales requeridos fueron un botiquín de 

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

Para la modalidad b-learning se requirió que cada empleado contara con una 

computadora con las siguientes características: procesador Intel Core i5, Memoria 

Ram de 4GB, disco duro de 500GB o mayor,  Windows 2010. El entrenamiento se 

efectuó en un salón 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 contó, para responder los instrumentos, con una 

computadora con las siguientes características: procesador Intel Core i5, Memoria 

Ram de 4GB, Disco duro de 500GB o mayor, Windows 2010, además de contar con 

una cuenta de correo electrónico de gmail.  

En el Anexo 2 se presentan las tres cartas descriptivas del entrenamiento: a) Grupo 

control, b) Socialización organizacional presencial, y c) Socialización 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 aplicó una batería de instrumentos integrada por el OSI, la UWES y un cuestionario 

demográfico con el consentimiento informado. Los participantes los respondieron en 

la plataforma de Google Forms. 

 

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

El OSI evalúa las percepciones del empleado sobre la interacción que existe entre el 

mismo empleado y la organización durante el proceso de socialización. Está 

compuesto por cuatro dimensiones y 20 reactivos (cinco por cada dimensión): 

Entrenamiento (α = .76), Comprensión (α =.79), Apoyo de los compañeros de trabajo 

(α =.81) y Perspectivas a futuro (α =.76). La confiabilidad arrojada para la escala total 

es α =.89. El formato de respuesta es tipo Likert (de 1 = Totalmente en desacuerdo a 7 

= Totalmente en desacuerdo). En el presente estudio se utilizó la versión adaptada y 

validada en población mexicana por Villavicencio et al. (2014), quienes efectuaron 

una validación interjueces, que llevó a eliminar tres reactivos de los 20 reactivos 

originales: 1, 11 y 6. Los índices de ajuste del modelo de cuatro factores en el análisis 

factorial confirmatorio fueron: χ2 / gl = 5.02, RMSEA = .06, CFI = .95, NFI = .94, RFI 

= .93, IFI = .95, TLI = .94. El α Cronbach para la escala total fue de .94. Los reactivos 

de cada dimensión del OSI se presentan en la tabla 3. 

Tabla 3 

Factores y reactivos del Organizational Socialization Inventory (OSI). 

Factores Reactivos 

Entrenamiento 

 Todos los nuevos miembros de la organización son sometidos a 

las misma experiencias de aprendizaje 

 La formación recibida me ofreció un completo conocimiento de 

las habilidades necesarias en mi trabajo. 



                                                                                                                                                                                      
61 

 Estoy satisfecho con el tipo de formación laboral que he 

recibido en la organización. 

 Mis líderes me han brindado una excelente guía e instrucción. 

Comprensión 

 Conozco perfectamente mi papel dentro de la organización. 

 Las estrategias de actuación dentro de la organización son muy 

explícitas. 

 Los objetivos de la organización son conocidos por casi todos 

los miembros de esta organización. 

 Creo conocer muy bien cómo funciona la organización. 

Apoyo de 

compañeros 

 He recibido orientación y consejos de otros compañeros más 

experimentados. 

 Casi todos mis compañeros me han dado apoyo personal o 

moral. 

 Mis compañeros me ayudaron mucho para adaptarme a la 

organización. 

 Las relaciones interpersonales son muy buenas. 

Perspectivas a 

futuro 

 Puedo saber cómo se desarrollará mi futura carrera profesional 

en esta organización. 

 Los peldaños en la escala profesional están claramente 

establecidos. 

 Puedo prever fácilmente mis posibilidades de promoción en la 

organización. 

 Me gustaría seguir trabajando en esta empresa muchos años. 

 Generalmente se con antelación cuando voy a recibir una nueva 

misión o tarea. 

 

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, dedicación y absorción. Los seis 

reactivos de la dimensión de Vigor miden los niveles altos de energía, la resistencia 

para superar ciertas situaciones, las ganas de esforzarse y resistir las situaciones 

conflictivas. La Dedicación 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 Absorción incluye seis reactivos que miden qué tanto la persona está 

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

siente que el tiempo pasa rápido al hacerlas. Su formato de respuesta es tipo Likert (de 
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1 = Nunca a 7 = Siempre). En el presente estudio se utilizó la versión adaptada y 

validada en población 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 validación interjueces, dando como 

resultado la eliminación de cinco reactivos (1, 3, 4, 9 y 15) y reportan una confiabilidad 

de α = .95. El ajuste estadístico del modelo de tres dimensiones arrojó los siguientes 

datos: χ2/ gl = 5.42, RMSEA = .07, CFI = .97, NFI = .96, RFI = .95, IFI = .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 

Vigor 

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

profesional. 

 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 mañanas tengo ganas de ir a trabajar. 

 Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo que hago. 

Dedicación 

 Tu trabajo te absorbe. 

 Aguanto trabajar durante largos periodos de tiempo. 

 Mi trabajo me plantea retos constantes. 

Absorción 

 Me "dejo llevar" por mi trabajo. 

 Me es difícil "desconectarme" de mi trabajo. 

 Incluso cuando las cosas no están bien, saco fuerzas para seguir 

trabajando. 

 

3. Cuestionario de datos demográficos 

Se elaboró un cuestionario cuyo propósito fue explorar los siguientes datos del 

participante: sexo, edad, escolaridad y tipo de puesto que ocupan dentro de la 

organización. 
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4. Formato de consentimiento informado 

Consistió en un documento que detalla los objetivos y el procedimiento del estudio, el 

cual se presentó a cada uno de los participantes de la investigación con la finalidad de 

que decidieran libremente participar o no en el mismo. 

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

Procedimiento 

El procedimiento de localización de las startups consistió en realizar una búsqueda vía 

internet de startups mexicanas. Con aquellas que poseían las características señaladas 

en la definición propuesta en este estudio, se intentó establecer contacto a través de 

llamadas telefónicas, correos electrónicos o acudiendo personalmente a las 

instalaciones de la empresa, para solicitar una reunión. En tres empresas se logró 

agendar una reunión, tras un largo proceso de búsqueda y convencimiento. En las 

entrevistas con los directores correspondientes de las tres startups seleccionadas, se 

expusieron los objetivos de la investigación y se solicitó autorización para llevar a 

cabo el estudio. Para conocer la cultura organizacional de las startups (valores, 

filosofía, ritmo de trabajo, amigos de trabajo, actividades de tiempo libre, líderes de 

las diferentes áreas), 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 continuación se describe el procedimiento que se realizó en cada una de 

las empresas. 
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Grupo control 

Una vez otorgada la autorización para llevar a cabo el estudio, previa firma de un 

contrato de confidencialidad, se efectuó una reunión con los empleados que cumplían 

los criterios de inclusión de la muestra, en una sala de la empresa. Se les entregó la 

hoja de consentimiento informado y se les pidió que, si estaban de acuerdo, la firmaran. 

Se les indicó que los datos recabados serían usados únicamente con fines de 

investigación. Los empleados accedieron a la batería de instrumentos mediante el uso 

de su teléfono celular y la respondieron. Al terminar, se les agradeció su participación 

y se reiteró a la encargada la propuesta de llevar a cabo el programa de socialización 

organizacional en su startup. 

 

Socialización organizacional en modalidad presencial 

La capacitación se efectuó en una sesión de cinco horas con un descanso de 20 min.  

Se solicitó a los empleados de nuevo ingreso que leyeran el consentimiento informado 

y lo firmaran. Después se les dio la bienvenida al curso, se presentó el investigador-

instructor y se indicó la ubicación de los sanitarios, así como las rutas de evacuación, 

en caso de riesgo. Se explicó la función de la pelota con la que se asignaban los turnos 

para participar en el curso de forma ágil. Se establecieron conjuntamente las reglas de 

funcionamiento del grupo las de manera grupal. Los participantes expusieron sus 

expectativas acerca del curso y su disposición a hacer aportaciones. Se aclararon sus 

dudas respecto a esta temática. Se indicó que si tenían dudas durante el curso, las 

escribieran en un papel y lo depositaran dentro de un buzón, 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 electrónico. 

Después se efectuó una dinámica de presentación e integración de los participantes. 

Posteriormente se trataron los temas del contenido del curso. Se entregó a cada 

participante el manual que contenía la información del curso y se trataron cada uno de 

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

Se contó con la intervención de los jefes de área, quienes transmitieron a los 

participantes la importancia de ser parte de la organización y les proporcionaron 

sugerencias sobre lo que podrían hacer durante sus primeros días en la empresa. Se 

efectuó un recorrido con los participantes por las diferentes instalaciones de la startup, 

como el área de descanso, la recepción y las áreas de trabajo, y finalizó en el área de 

comida con un aperitivo que se tenía preparado para ellos. 

Más tarde se realizó una dinámica energetizante que, además de ayudar a los 

participantes a recuperar la energía, permitió reforzar los temas previamente tratados. 

En la siguiente fase, se trabajó con el conocimiento de sus respectivos puestos trabajo, 

apoyados en el manual y en una presentación de Power Point. Los jefes de área 

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 analizó el plan de vida y carrera, para poder determinar cuál sería 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 agradeció a todos por su participación durante el curso y se les 

entregó su constancia. Después de mutuas expresiones de afecto, se les pidió que 

resolvieran la batería de instrumentos en la plataforma Google Forms. 

Onboarding en modalidad b-learning 

Esta capacitación se efectuó en una sesión de cuatro horas y media con un descanso 

de 10 min. Se efectuaron todos los procedimientos indicados en el programa de SO 

presencial, sólo que se utilizó la plataforma Moodle para la realización de cada uno los 

ejercicios.  

 

Análisis de los datos 

Se efectuarán los análisis de estadística descriptiva para cada una de las variables. Para 

probar las hipótesis planteadas se utilizaron las pruebas no paramétricas de rangos de 

Kruskal-Wallis (para k > 2) y la U de MannWhitney (para k = 2). Se empleó el 

programa SPSS versión 22. 
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Resultados 

 
A continuación se presentan los resultados obtenidos al comparar estadísticamente los 

tres grupos de tratamiento (control, programa de socialización organizacional en 

modalidad presencial y b-learning), en cada una de las dimensiones de socialización 

organizacional (entrenamiento, comprensión, apoyo de compañeros y perspectivas a 

futuro) y de vinculación laboral (vigor, dedicación y absorción). Para cada factor se 

obtuvieron las medias y desviaciones estándar por grupo y sus rangos promedio, así 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 representación de los datos 

descriptivos con gráficas de cajas y bigotes (box-plots). 

  

| 
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Socialización organizacional 

Entrenamiento. Como se muestra en la figura 1, en el factor Entrenamiento de la escala 

OSI se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas entre el grupo que recibió 

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 

control 

SO 

presencial 

SO 

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 
χ2

(2) = 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 estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Entrenamiento de Socialización organizacional.  
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Comprensión. En este factor se encontraron diferencias estadísticamente significativas 

entre los tres grupos de tratamiento. La media más alta fue nuevamente para el grupo del 

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

figura 2). 

 
 

 Grupo 

control 

SO 

presencial 

SO con 

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 
χ2

(2) = 8.518, p = .014 

Pruebas U de Mann-

Whitney 

4.000, p = .003  

 8.000, p = .017 

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 estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Comprensión de Socialización organizacional. 
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Apoyo de compañeros. Las diferencias en este factor entre el grupo control y el del 

programa de SO con b-learning resultaron altamente significativas; no fue así cuando se 

comparó el grupo control contra el de SO presencial. Los dos grupos de programa 

difirieron significativamente entre sí (véase figura 3). 

 
 

 Grupo 

control 

SO 

presencial 

SO 

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-

Wallis 
χ2

(2) = 8.518, p = .014 

Prueba U de Mann-

Whitney 

16.000, p = .086  

 6.000, p = .010 

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 estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Apoyo de compañeros de Socialización organizacional. 

  



                                                                                                                                                                                      
71 

Perspectivas a futuro. Los resultados mostraron diferencias significativas en esta 

dimensión entre todos los grupos, siendo el de SO con b-learning el que obtuvo los 

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

 
 Grupo 

control 

SO 

presencial 

SO 

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 
χ2

(2) = 8.518, p = .014 

Prueba U de Mann-

Whitney 

7.500, p = .009  

 5.000, p = .007 

0.000*, p = .001 

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

Figura 4. Medidas descriptivas y pruebas estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Perspectivas a futuro de Socialización organizacional. 
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Vinculación laboral (Engagement) 

Vigor. Como se muestra en la figura 5, en el factor Vigor de la escala UWES se obtuvieron 

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

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

correspondió la media más alta y al grupo control, la más baja. El grupo con SO presencial 

no difirió de los otros dos. 

 

 Grupo 

control 

SO 

presencial 

SO 

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 
χ2

(2) = 8.518, p = .014 

Prueba U de Mann-

Whitney 

14.500, p = .064  

 12.500, p = .069 

 6.200, p = .012  

Figura 5. Medidas descriptivas y pruebas estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Vigor de Vinculación laboral. 
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Dedicación. En este factor, las diferencias más significativas se obtuvieron entre los dos 

grupos de programa. El grupo de SO con b-learning también difirió significativamente 

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

 
 Grupo 

control 

SO 

presencial 

SO 

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 χ2
(2) = 8.518, p = .014 

Prueba U de Mann-Whitney 

21.000, p = .244  

 5.000, p = .007 

6.500, p = .012 

Figura 6. Medidas descriptivas y pruebas estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Dedicación de Vinculación laboral. 
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Absorción. Este factor resultó el único en el que, aunque las medias mostraron el mismo 

patrón obtenido en las otras dimensiones, no se obtuvieron diferencias significativas entre 

ningún par de grupos (véase figura 7). 

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

Absorción. 

 Grupo 

control 

SO 

presencial 

SO 

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-

Wallis 
χ2

(2) = 8.518, p = .014 

Prueba U de Mann-

Whitney 

32.000, p = 1.000  

 14.000, p = .101 

18.500, p = .269 

Figura 7. Medidas descriptivas y pruebas estadísticas de los tres grupos cuasiexperimentales en 

el factor Absorción de Vinculación laboral. 
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En suma, los resultados mostraron que el grupo de programa SO en modalidad 

b-learning obtuvo los puntajes más altos en todos los factores de socialización 

organizacional y de vinculación laboral (engagement), en tanto que el grupo control 

(sin programa) presentó los niveles más bajos. En seis de los siete factores 

(entrenamiento, comprensión, apoyo de compañeros, perspectivas a futuro, vigor y 

dedicación), las diferencias entre estos grupos resultaron significativas. Los dos grupos 

de programa difirieron significativamente en cuatro de ellos (comprensión, apoyo de 

compañeros, perspectivas a futuro y dedicación) y el grupo de programa SO presencial 

fue diferente del de control en tres de los siete factores (comprensión, apoyo de 

compañeros, perspectivas a futuro). 

Los datos obtenidos permitieron probar la primera hipótesis planteada, ya que los 

empleados que recibieron el programa SO a su empresa startup tuvieron puntajes más 

altos en socialización organizacional y en vinculación laboral (excepto en absorción) 

en comparación con quieres no recibieron programa. Respecto de la segunda hipótesis, 

los empleados que recibieron el programa de SO con b-learning puntuaron 

significativamente más alto que aquellos que la recibieron en modalidad presencial, 

excepto en entrenamiento, vigor y absorción. 
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Discusión 
 

El objetivo de esta investigación fue realizar y evaluar la aplicación de un programa 

de SO en dos diferentes modalidades (presencial y b-learning) en organizaciones 

startup. Para lograrlo, se buscó conducir al trabajador hacia la comprensión de la 

cultura organizacional, la filosofía organizacional y los comportamientos adecuados, 

es decir, lo que se espera por parte del trabajador dentro de la empresa. Asimismo, se 

evaluó el compromiso o la vinculación positiva de las personas en este tipo de 

organizaciones con el propósito de generar aportaciones al área de Psicología 

Organizacional. Lo anterior requirió 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 asesoría financiera. El 

grupo de control (sin entrenamiento) se conformó por una startup que vende ropa de 

lujo en línea. Una vez finalizado el programa de SO se aplicaron las escalas OSI y 

UWES. 

Para la escala OSI que evalúa la socialización organizacional, se encontró que 

el factor entrenamiento obtuvo diferencias estadísticamente significativas entre el 

grupo de control y el grupo en modalidad b-learning. Mientras que los empleados 

capacitados en esta última modalidad aprendieron y desarrollaron las habilidades 

necesarias para cubrir su puesto de trabajo (Taormina, 1997), el grupo de control no 

presentó dichas características por no tener ningún 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 difirió 

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 última 

modalidad, los empleados aprendieron y aplicaron conceptos concretos a partir de 

explicaciones claras; como por ejemplo el rol, la adopción de la cultura organizacional, 

la retroalimentación constante y la adaptación a las políticas, los cuales son elementos 

que ayudan al trabajador a desempeñarse correctamente (Taormina, 1997). Estos 

mismos resultados se encontraron entre el grupo de control y el grupo con SO 

presencial, el cual obtuvo la media más alta. Asimismo, se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas entre los dos grupos de SO, pues el de modalidad b-

learning obtuvo la media más alta. Es decir, las funciones del rol, la adopción de la 

cultura organizacional, la retroalimentación constante y la adaptación a las políticas 

organizacionales fueron más efectivas. 

En el factor apoyo de compañeros se obtuvieron diferencias estadísticas 

relevantes entre el grupo de control y el grupo en modalidad b-learning. En este último, 

los empleados recibieron apoyo emocional y moral por parte de sus compañeros 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 

estadísticamente 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 estadísticamente significativas, pues la modalidad b-learning 

obtuvo la media más 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 día de trabajo, semana o mes por parte de sus jefes directos o compañeros, 

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 estadísticamente 

significativas entre el grupo de control y el grupo en modalidad b-learning: en este 

último, los empleados vieron mayores oportunidades de crecimiento, beneficios 

económicos, e incluso manifestaron el deseo de permanecer en la startup. Esto quiere 

decir que cuando los trabajadores detectan que un buen desempeño tendrá recompensa 

a futuro, comienzan a esforzarse más dentro de sus funciones e incluso son menos 

propensos a dejar su puesto. 

Siguiendo con el factor perspectivas a futuro, los resultados estadísticos entre 

el grupo de control y el grupo con SO presencial fueron significativamente relevantes: 

para este último 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 más 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 rotación. 

En cuanto a la variable socialización organizacional se encontró que el curso 

en modalidad b-learning, ofrecido para la startup de asesoría financiera, obtuvo la 

media más alta. Estos datos indican que existe mayor integración 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, compañeros, bonos, incentivos, promociones e incluso lugares de 

convivencia cerca de la empresa (Hernández, 2017). Estos resultados están en 

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

Las empresas que cuentan con un programa eficiente de socialización 

organizacional ayudan a reducir el índice de rotación 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 satisfacción 

laboral y engagement (Heredia y Vaca, 2018; Maksymiuk, 2017; Villaviencio et al., 

2014; Afsanepurak et al., 2012). 

Para la vinculación laboral, evaluada con la escala UWES, se encontró que el 

factor vigor tiene diferencias estadísticamente significativas entre el grupo de control 

y el grupo en modalidad b-learning. Esto significa que los empleados que recibieron 

esta última capacitación presentaron niveles altos de energía, de resistencia para 

superar situaciones conflictivas (resiliencia) y más ganas de esforzarse mientras 

trabajan (Schaufeli et al., 2002). En contraste, el grupo de control no presentó dichas 

características por razones inherentes a su función. Cabe destacar que no hubo 

resultados estadísticamente relevantes entre el grupo de control y el grupo con el 

programa de SO presencial; es decir, los niveles de energía, resiliencia y esmero fueron 

los mismos para ambos grupos. 

Para el factor dedicación de la escala UWES se obtuvieron diferencias 

estadísticamente significativas entre el grupo de control y el grupo en modalidad b-

learning. Los empleados con capacitación en esta última modalidad experimentaron 

altos niveles de valoración hacia su trabajo, los cuales los hacen sentirse orgullosos, 

emocionados, y unidos a su desempeño (Villavicencio et al., 2014). En oposición, el 



                                                                                                                                                                                      
80 

grupo de control, por obvias razones, no presentó dichas características. Se 

encontraron diferencias relevantes entre las estadísticas de los grupos con aplicación 

del programa de SO: para la modalidad b-learning, los niveles altos de significación 

hacia su trabajo (los cuales causan orgullo, emoción, y unión al desempeño del 

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

En el factor absorción de la escala UWES no se encontraron diferencias 

estadísticamente 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 vinculación laboral) se encontró que el curso 

en modalidad b-learning obtuvo la media más 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 están 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 

conexión emocional, que conduce al trabajador a realizar un mayor esfuerzo con el fin 

de lograr los resultados esperados. Así, los trabajadores con engagement o engaged 

están relacionados con actitudes positivas en su rol de trabajo y hacia la organización, 

por ejemplo la satisfacción laboral, la baja intención de abandonar el trabajo, un 

desempeño exitoso en la ejecución de tareas, buena salud mental, clima organizacional 

positivo, así como estados placenteros tanto en su dimensión física, cognitiva y 

emocional (Gallego y Londoño, 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 

comparación con las otras dos startups. Advertimos, pues, un bajo engagement por 

parte de sus colaboradores, lo cual desencadena poca implicación en su trabajo, poca 

energía, falta de concentración 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 rotación 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 

cuál es su rol dentro de ella, conocer a sus compañeros de trabajo, así como tener un 

plan de carrera que ayude a percibir un futuro alentador; de esta manera, dicho proceso 

puede influir en elevar la vinculación laboral trayendo consigo un buen desempeño 

laboral. 

En síntesis, los resultados estadísticos de los cuestionarios indicaron que el 

programa de SO en modalidad b-learning obtuvo puntuaciones más altas en ambas 

escalas y por consiguiente los beneficios ya referidos. 

 

Aportes, limitaciones y sugerencias 

Durante el desarrollo de esta investigación 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 encontró información sobre la 

aplicación 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 investigación relacionada con los cuestionarios presentados aquí. 
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Una segunda dificultad fue definir el término startup. Al ser un vocablo nuevo, 

existe información que tiende a mostrarla como una palabra polisémica. Por 

consiguiente, en un primer momento fue difícil buscar startups; por un lado porque, 

había que indagar más sobre las características de este tipo de organizaciones; y por 

otro, porque más tarde fue evidente que existen muy pocas startups en México (y 

algunas de ellas no están en la Ciudad de México, por lo que el acercamiento era aún 

más difícil). Se encontraron páginas web donde se mencionaban algunas startups, pero 

no encajaban en las definiciones más representativas, y menos aún 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 más 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 número de 

trabajadores mayor a cinco, pues algunas de las entidades consultadas contaban con 

una o dos personas. También se tuvo que marcar telefónicamente, enviar correos o 

utilizar cualquier otro medio de comunicación para agendar reuniones en las cuales 

exponer el proyecto. Este proceso implicó dedicarle mucho tiempo y esfuerzo, ya que 

los fundadores de las startups se mostraron renuentes a participar en la investigación, 

lo mismo que las agencias que desarrollan y aceleran el crecimiento de startups de 

nueva creación. Igualmente se presentaron obstáculos al agendar citas, ya que se 

argumentaba desconocer al investigador, o temían el robo de su información; sus 

respuestas resultaban herméticas. Una de las empresas solicitó incluso que se le 

enviara el proyecto de investigación para su revisión, pero no respondió más. En una 

startup relacionada con Recursos Humanos se efectuó 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 

organización, pues solicitaron que se les entregara toda la planeación del programa de 

SO para que ellos la llevaran a cabo, dejando fuera al investigador. En una startup más, 

se contactó con una encargada de proyecto quien, poco después, se ausentó del país. 

Con otra startup, que ofrecía servicios de desarrollo de software, se intercambió 

información, se visitaron sus oficinas, se elaboró material didáctico, e incluso se 

programó la implementación del proyecto; sin embargo, a medio camino, la startup 

decidió no continuar por razones desconocidas. Se realizó una videollamada con el 

encargado de desarrollo organizacional de una startup que ofrecía servicios 

financieros; nuevamente los horarios, el miedo a perder información y los objetivos 

organizacionales no se alinearon con el proyecto. En total se visitaron 

infructuosamente diez startups. 

Finalmente, se logró concretar una cita con una startup de movilidad. Se habló 

sobre el proyecto y les interesó participar. De este modo, se firmó un contrato con 

diferentes cláusulas en el cual se especificaba que no se podía compartir la información 

de dicha empresa; asimismo, se aclaró que los datos iban a ser utilizados con fines de 

investigación. Se solicitó que el investigador asistiera a la empresa durante un mes y 

medio, periodo durante el cual apoyó en tareas de diversas tareas, conoció al personal 

y a los fundadores de dicha organización y le fue posible efectuar una inmersión en la 

cultura organizacional. Lograr coincidir con los tiempos y horarios de los mandos 

intermedios también fue problemático. 

La segunda startup que participó en la investigación ofrecía 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 

aseguró que los datos serían tratados con absoluta confidencialidad y se firmó un 

contrato en el cual se establecía un compromiso de no difundir información acerca de 

dicha startup y de que la información recabada sería utilizada sólo con fines de 

investigación. 

El hecho de enfrentar dificultades de acceso a las startups en México por las 

razones que se han expuesto, no debería disuadir a los investigadores de estudiar a este 

tipo de organizaciones, pues, como se ha referido, hay poca información a nivel 

internacional y aún más a nivel nacional. 

Este estudio es relevante para el área de la Psicología Organizacional porque, 

en primera instancia, se trata de un nuevo modelo de organización (startup) con 

características muy particulares, que ha ido creciendo sustancialmente en las últimas 

décadas, y por otro lado hay poca literatura al respecto. Adicionalmente, es necesario 

que el psicólogo organizacional preste atención cuando estas entidades relativamente 

pequeñas dan el salto para convertirse en empresas medianas. 

Al respecto, surgen numerosas preguntas de investigación. Por ejemplo, cómo 

se da la división del trabajo, es decir, cómo se asigna el rol de trabajo a cada empleado 

cuando ocurre esta transición. Asimismo, se puede evaluar si el agregar más tareas 

laborales genera algún efecto a corto o mediano plazo en el trabajador, recordando 

desde luego que el engagement es de interés tanto para la organización como para el 

trabajador. Existe también la SO, que es un relativamente nuevo método de integración 

laboral, el cual se replica cada vez más en diferentes organizaciones. Por ello, es 
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necesario valorar si este tipo de métodos de programa es más efectivo que el 

tradicional, y así determinar si existe un efecto diferente, dependiendo del tipo de 

organización, sea pequeña, mediana, startup, etcétera. 

Como complemento está el método de entrenamiento que, como mostraron los 

hallazgos de la presente investigación, la modalidad b-learning fue la más efectiva para 

el programa de SO. Estos resultados son interesantes porque este modelo de 

entrenamiento se ha practicado cada vez más debido al auge de las tecnologías de la 

información y comunicación. Por ello, es necesario que el psicólogo organizacional se 

involucre cada vez más en este tipo de herramientas tecnológicas, que permiten 

trasmitir el conocimiento de forma virtual, utilizando plataformas de aprendizaje que 

ayuden a la administración del contenido. Adicionalmente, la implementación 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 

metodología crecen aún más.  

Finalmente, el estudio del engagement es relevante para el psicólogo 

organizacional en este tipo de corporaciones porque, como se ha mencionado en líneas 

anteriores, proporciona beneficios en términos de la integración del trabajador, el buen 

clima organizacional, el aumento del desempeño a nivel organizacional e individual, 

la motivación y la mejoría de las relaciones personales. En efecto, estos resultados se 

obtienen a partir de la aplicación del programa de SO. Es de interés este tipo resultados 

y aplicaciones porque existe escasa información de cómo se comportan los 

trabajadores en esta clase de organizaciones; por esta razón, surge la necesidad de 

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

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

Una de las limitaciones del presente trabajo consistió en que su diseño fue 

transversal. Un estudio longitudinal hubiera permitido realizar un análisis diacrónico 

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 obtendrían más 

elementos para verificar los resultados. Sin embargo, realizar post-evaluaciones 

sucesivas requiere recursos de diverso tipo, con los que el autor no contaba. También 

habrá que considerar que las startups son empresas que tienen una esperanza de vida 

corta. 

Debido a que, entre los criterios de inclusión del estudio, estaban que los 

participantes debían ser trabajadores de nuevo ingreso o que no hubieran recibido 

ningún programa de inducción, además de que las startups son por definición empresas 

pequeñas, el tamaño de la muestra tuvo que ser limitado. Replicaciones posteriores del 

estudio podrían ampliar la generalización de los resultados obtenidos. Lo ideal es 

aplicar el programa a trabajadores que no hayan recibido inducción o un programa de 

socialización organizacional, ya que el tiempo que los trabajadores tienen laborando 

en la empresa podría 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 búsqueda de startups fue más 

complicada de lo esperado. 

Respecto de los tiempos para realizar el programa de socialización 

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

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

A partir del desarrollo y análisis de los tratamientos aplicados, se sugiere que 

en futuros proyectos se equilibre, en la medida de lo posible, la exposición de 

prestaciones, servicios, promociones y plan de vida y carrera que ofrecen las startups, 

para confirmar si estos aspectos influyen específicamente en el factor de perspectivas 

a futuro del OSI.  

Otra sugerencia es aplicar el tratamiento en otro tipo de organizaciones fuera 

del ámbito tecnológico, para evaluar si es posible obtener resultados similares a los 

encontrados en las startups con la aplicación del programa de SO, y poder así 

generalizar los hallazgos. 

Conclusiones 

La utilización de la SO como variable de estudio, por su cualidad predictora para el 

engagement, distingue adecuadamente al grupo en el que se aplicó el programa de 

socialización 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 último no cuenta con los puntajes más altos de 

interés organizacional en los factores analizados, específicamente en vigor y 

entrenamiento. Por otra parte, la elección de entrenamiento en modalidad b-learning 

resultó útil para la aplicación de SO  en organizaciones startup. 

En otras palabras, los resultados del presente estudio orientan a determinar que 

la aplicación del programa de socialización organizacional mediante la modalidad b-

learning ayuda a generar conductas positivas como son el buen desempeño, la mejora 

de las relaciones interpersonales positivas, la disminución en el índice de rotación de 
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personal, entre otras. Adicionalmente, la utilización de plataformas de aprendizaje 

como herramientas tecnológicas ayuda al psicólogo organizacional a administrar y 

crear contenidos de aprendizaje en línea, generando aulas virtuales, donde es posible 

compartir conocimiento entre tutores y aprendices. También permiten, además de la 

planeación, tener una organización, dirección y control de los cursos que se impartan. 

Podemos afirmar que el proceso de socialización 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, aclaración, cultura, y conexión (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 

socialización es reducir estados de angustia o ansiedad, que en la actualidad se han 

presentado asociados a la pandemia por la Covid-19. La implementación de este 

programa bajo la modalidad b-learning ofrece al trabajador de nuevo ingreso adquirir 

los aspectos fundamentales de la organización 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 organización 

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

Debido a la pandemia, la aplicación de un programa de SO es un reto para el 

psicólogo organizacional, ya que no hay una interacción física entre el trabajador de 

nuevo ingreso y sus compañeros de trabajo. Cuando se realizó el programa de SO en 

este estudio, se contó con la participación activa de compañeros de trabajo y 

supervisores, que se apoyaban emocionalmente entre sí. Ahora habrá 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 así, no será 

posible saber si ese trabajador permanecerá en la empresa hasta que se concluya la 

pandemia; sin embargo, como psicólogos profesionales, nuestra función 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 información 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 años de vida;  

futuras investigaciones podrían aportar evidencia al respecto. En cuanto al programa 

de socialización organizacional, es relevante observar cómo la aplicación de este 

proceso, con sus respectivos pasos, promueve conductas positivas en el trabajador, lo 

que se traduce en su adaptación efectiva a la organización y a su puesto de trabajo y, 

en consecuencia, en la mejora del desempeño del empleado y de la propia 

organización.  

En cuanto a la aplicación de un correcto programa de SO es relevante ya que 

nos permite un incremento de la vinculación laboral del trabajador de nuevo ingreso, 

generando estados favorables en sus dimensiones físicas, cognitivas y emocionales. 

Realizar el proceso de SO bajo la modalidad b-learning permite también combinar las 

mejores técnicas presenciales con las plataformas de aprendizaje, potencializando el 

proceso de enseñanza. 

Por lo referido anteriormente, esta investigación puede replicarse tanto en 

startups como en empresas dedicadas a la innovación, con lo cual se favorecerá el 

desempeño del trabajador y de la organización.  
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Anexos 

 
1. Marco legal de la capacitación 

 

    Antecedentes de la capacitación 

En primera instancia desde la antigüedad se encuentran referencias a la formación en 

el trabajo. El Código de Hammurabi, en 2100 A.C.,  incluía pautas para regular la 

actividad de los aprendices, una de ellas era mediante la transmisión verbal. En la edad 

media las tareas se aprendían a través del oficio de generación en generación; la 

persona con más experiencia era la que hacía una demostración de una tarea en 

específico y las demás personas tenían que replicarlo. En ese entonces las tareas no 

eran complejas y se prescindía de la lectura y escritura. A partir de un crecimiento del 

consumo y la producción sobre la base de un salto tecnológico y organizativo, fue 

necesario que se crearan nuevas modalidades productivas y reproductivas que 

implicarán un aumento en la instrucción básica 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 protección de los poderes 

públicos. 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 categorías 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 vivían y recibían 

entrenamiento por parte del maestro;  aprendían los secretos del oficio al tiempo que 

ayudaban en la producción, sin ningún beneficio económico. Los oficiales ya habían 

| 
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completado el aprendizaje del oficio sin llegar a ser maestros. Para obtener tal 

reconocimiento debían preparar “una obra maestra” que debía ser examinada y 

reconocida por otros maestros. Si superaban esa evaluación podían abrir su propio 

taller (Mitnik y Coria, 2006). 

En 1873, nace el Gran Círculo de Obreros de México, cuya función 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 

más justas;  hoy día se le conoce a ese tipo de organizaciones como sindicatos. 

 

    Marco legal de la capacitación 

    Articulo 123  

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

promoverán la creación de empleos y la organización social de trabajo, conforme a la 

ley. 

XIII. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán obligadas a 

proporcionar a sus trabajadores, capacitación o adiestramiento para el trabajo. La ley 

reglamentaria determinará los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los 

cuales los patrones deberán cumplir con dicha obligación. 

XXXI. La aplicación 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 será competencia exclusiva de las autoridades federales, 

la aplicación de las disposiciones de trabajo en los asuntos relativos a conflictos que 

afecten a dos o más Entidades Federativas; contratos colectivos que hayan sido 

declarados obligatorios en más 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 capacitación y adiestramiento de sus trabajadores, así como de seguridad 

e higiene en los centros de trabajo, para lo cual, las autoridades federales contarán con 

el auxilio de las estatales, cuando se trate de ramas o actividades de jurisdicción local, 

en los términos de la ley reglamentaria correspondiente 

Ley federal del trabajo 2012 

El capítulo III Bis es el responsable en materia de capacitación y adiestramiento 

de los trabajadores. Va de la letra A-X. A continuación se muestran los incisos más 

relevantes de este apartado. 

Artículo 153-B. La capacitación tendrá por objeto preparar a los trabajadores 

de nueva contratación y a los demás interesados en ocupar las vacantes o puestos de 

nueva creación. 

Artículo 153-D. Los trabajadores a quienes se imparta capacitación o 

adiestramiento están obligados a: 

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

que formen parte del proceso de capacitación o adiestramiento. 

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitación o 

adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos; y  
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III. Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitud o de 

competencia laboral que sean requeridos. 

Artículo 153-I. Se entiende por productividad, para efectos de esta Ley, el 

resultado de optimizar los factores humanos, materiales, financieros, tecnológicos y 

organizacionales que concurren en la empresa, en la rama o en el sector para la 

elaboración de bienes o la prestación 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 tecnología 

y su organización, e incrementar los ingresos, el bienestar de los trabajadores y 

distribuir equitativamente sus beneficios. 

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

micro y pequeñas empresas, se elaborarán programas que tendrán por objeto: 

I. Hacer un diagnóstico objetivo de la situación de las empresas en materia de 

productividad. 

II. Proporcionar a las empresas estudios sobre las mejores prácticas 

tecnológicas y organizativas que incrementen su nivel actual de productividad en 

función de su grado de desarrollo. 

III. Adecuar las condiciones materiales, organizativas, tecnológicas y 

financieras que permitan aumentar la productividad. 

IV. Proponer programas gubernamentales de financiamiento, asesoría, apoyo 

y certificación para el aumento de la productividad. 

V. Mejorar los sistemas de coordinación 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 periódicamente el desarrollo y cumplimiento de los programas. 

VIII. Mejorar las condiciones de trabajo, así 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 contribución de los 

trabajadores a la elevación de la productividad que se acuerde con los sindicatos y los 

trabajadores; y  

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

Artículo 153-U. Cuando implantado un programa de capacitación, un 

trabajador se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos 

necesarios para el desempeño de su puesto y del inmediato superior, deberá 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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2. Cartas descriptivas del entrenamiento 

 
Curso: Onboarding Presencial 

Instructor: Psic. Octavio Cárdenas 

Institución: Facultad de 

Psicología UNAM 

Sesión: 1 Formación del aula: Islas Duración: 5 

horas  

Objetivo general del curso: Al finalizar el curso el participante aplicará los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias de forma 

presencial a través de diferentes técnicas de enseñanza-aprendizaje que le ayudarán a lograr una integración satisfactoria y eficaz en su puesto de 

trabajo. 

Hora Min. Tema Objetivo Técnica Descripción Coordinador Material Observaciones 

10: 

00 

15min. Presentación 

del objetivo 

general del 

curso, 

instructor, 

Kits, pelota 

participativa 

y personaje 

ficticio 

(TIO) 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará el 

objetivo general 

del curso, al 

instructor, los 

kits, pelota 

participativa y 

personaje 

ficticio, por 

medio de la 

Expositiva El instructor se presentará 

con el participante, dará 

indicaciones del uso de la 

pelota participativa que se 

utilizara a lo largo del 

curso, también se hará la 

presentación del personaje 

ficticio indicando que su 

función será asignar 

conductas positivas y 

negativas. 

 *En caso de 

que 

haya un 

nuevo 

participante, 

se le pondrá 

al tanto 

*Apoyar con 

el control 

grupal 

 

*Kits 

*Mesa para 

kits  

*Pelota 

participativa 

*Personaje 

ficticio 

En caso de que 

haya un nuevo 

participante, se 

le pondrá al 

tanto 
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técnica 

expositiva, 

ayudándole a 

reconocer los 

elementos 

esenciales del 

curso. 

 

 

10:17 10min Reglas, 

expectativas y 

aportaciones 

(Regla de oro 

y buzón de 

preguntas)  

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará las 

reglas generales 

del curso, por 

medio de las 

técnicas de 

enseñanza 

aprendizaje 

lluvia de ideas e 

interrogativa, 

que le permitirán 

un 

comportamiento 

Lluvia de 

ideas 

Interrogativa 

 

Se le preguntará que es lo 

que esperan del curso, que 

está dispuesto a aportar, y 

que reglas se respetarán 

durante el curso. También 

se hará entrega de un 

manual donde el 

participante podrá tomar 

notas; podrá guardarlo 

como evidencia para 

futuras sesiones. 

Las reglas y aportaciones 

podrán escribirlas en el 

apartado del manual. 

 

Coordinador: 

Entregar 

papel, lápiz o 

pluma al 

participante  

Entregar 

manual del 

participante. 

 

 

. 

*lápices y 

plumas 

*Pelota 

participativa 

*Manual 

del 

participante 

 

Estar pendiente 

de si existe 

alguna duda 

durante la 

actividad 
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adecuado 

durante el curso. 

10:32 20min Dinámica de 

presentación 

Al finalizar la 

dinámica de 

presentación el 

participante 

reconocerá a sus 

demás 

compañeros, por 

medio de la 

dinámica 

“escudo de 

armas”, que le 

permitirá    

integrarse con 

sus demás 

compañeros. 

Escudo de 

armas 

El instructor iniciará con 

una breve explicación 

acerca del escudo de 

armas. Posteriormente se 

le entregara una hoja en 

blanco al participante y se 

le pedirá que dibuje un 

escudo de armas que 

deberá estar divido en 

cuatro partes. El instructor 

dará la siguiente 

indicación “si tuvieras que 

presentarse a ti mismo con 

tu escudo ¿Cuáles serían 

tus cuatro símbolos 

fundamentales para 

representarte a ti mismo?  

Una vez terminado, el 

participante pasará a 

presentar su escudo; dirá 

que  significa cada uno de 

sus símbolos y como estos 

*Entregar 

hojas blancas 

a los 

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, 

Misión, 

Visión, 

Valores y 

producto o 

servicio de la 

organización 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará la 

Historia, Misión, 

Visión y Valores 

de la 

organización a 

través de las 

técnicas de 

enseñanza 

aprendizaje 

corrillos, de una 

presentación de 

PP y del manual 

del participante, 

para que 

comprenda la 

cultura 

organizacional 

Corrillos   

Expositiva 

con Power 

point  

Manual del 

instructor 

Se entregará una hoja por 

cada isla, que contendrá la 

información respecto a 

Historia, Misión, Visión y 

Valores de la 

organización, 

posteriormente con ayuda 

del manual y la 

presentación en power 

point se resolverán cada 

una de los campos 

correspondientes de la 

Historia, Misión, Visión y 

Valores de la organización 

encontrados dentro del 

manual. 

*Entregar 

hoja con la 

información 

de la 

Historia, 

Misión, 

Visión y 

Valores de la 

organización. 

*Apoyar con 

la 

presentación 

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  Políticas y 

cultura de la 

organización  

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

realizará una  

presentación de 

las normas 

formales e 

informales 

dentro de la 

organización, así 

como sus 

políticas por 

medio de una 

lluvia de ideas, 

estudio de caso, 

explicación del 

instructor, uso 

del manual y de 

la técnica  de 

dramatización, 

que le permitirán 

adecuarse a los 

comportamientos 

esperados dentro 

Expositiva PP 

Lluvia de 

ideas 

Dramatización 

Estudio de 

caso 

Manual 

 

Primero se le preguntará 

al participante cuáles cree 

que son las normas y 

políticas de la 

organización por medio de 

una lluvia de ideas. 

Posteriormente se 

incorporará un trabajador 

experto (jefes de área) que 

ayudará determinar cuáles 

son las políticas, las 

normas formales e 

informales dentro de la 

organización. Una vez 

terminada la explicación 

por parte del trabajador 

experto se realizará la 

dramatización con un 

equipo que contendrán las 

políticas, normas formales 

e informales que NO se 

deberán seguir en la 

organización; el otro 

realizará una 

dramatización que 

contenga las políticas, 

Coordinador: 

*Poner 

música 

cuando 

realicen la 

actividad 

*Tomar fotos 

*Poner 

presentación 

  

 

*Hojas de 

rotafolio 

*Plumas, 

plumones, 

colores 

*Laptop 

*Pelota 

participativa 

 

Supervisar que 

el volumen de 

la música sea el  

adecuado. 
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de la 

organización. 

 

 

normas formales e 

informales que SI se 

deberán seguir en la 

organización. También se 

trabajará con el manual 

del participante 

resolviendo ejercicios 

relacionados a este tema y 

el instructor apoyará a 

reforzar el aprendizaje. 

12:07 40min Conocimiento 

de las 

instalaciones 

y zonas 

cercanas a la 

organización 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará las 

zonas recreativas 

cercanas y las 

instalaciones de 

la organización 

con ayuda de una 

presentación de 

power point y un 

recorrido 

presencial, que 

permitirá al 

participante 

Presentación 

PP 

Recorrido 

vivencial 

Se realizará una 

presentación PP de las 

zonas que contendrá 

algunas de los comercios, 

establecimientos y 

transporte público cercano 

a la organización. 

Asimismo se realizará un 

recorrido por todas las 

instalaciones con el 

personal de nuevo ingreso. 

En esta actividad 

particparán trabajadores 

expertos (jefes de cada 

área). 
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adaptarse de 

forma eficaz a su 

entorno de 

trabajo. 

Regresando  del recorrido 

los expertos (jefes de cada 

área) complementarán la 

información dando 

algunos consejos y tips 

que ayudarán a adaptar al 

trabajador de una forma 

eficaz. También le 

comentarán al personal de 

nuevo ingreso cuáles son 

los restaurantes más 

comunes a donde acuden, 

así como los beneficios de 

comida con los que cuenta 

la organización.  

 

13:07 15 min BREAK BREAK BREAK BREAK BREAK BREAK BREAK 

13:22 20min Dinámica 

energizante 

Al finalizar la 

dinámica el 

participante 

reforzará el 

conocimiento 

previamente 

enseñado y se 

Cartero Se ordenarán las sillas en 

círculo y el instructor dará 

la siguiente instrucción.  

Traigo una carta para... 

todas las personas que 

conozcan cuál es la misión 

*Organizar 

las sillas en 

círculo 

durante el 

break. 

*Sillas 

* Ánimo 

En caso de que 

haya una duda 

resolverla al 

momento  
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estimulará por 

medio de la 

dinámica  de 

juego “El 

cartero”.  . 

de la organización. El 

participante que lo sepa 

cambiará de lugar, 

cuidando que no se cambie 

de asiento al que tenga a un 

lado. El último 

participante en sentarse 

será acreedor a una 

pregunta, la cuál será 

elección del instructor y 

relacionada con los temas 

enseñados. 

*No poner 

música  

13:42 1 hora  Conocimiento 

del puesto de 

trabajo 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

realizará un role 

playing de  su rol 

y las funciones 

que desempeñará 

en su puesto de 

trabajo a  través 

de las técnicas 

de enseñanza-

aprendizaje 

corrillos, 

Expositiva 

Corrillos 

Dramatización 

Manual  

 

 

Se le explicará y enseñará 

al participante cuáles son 

las funciones y 

actividades a desempeñar 

de su trabajo por medio de 

un role playing, las 

actividades a tratar son: 

horario de trabajo, horario 

de comida, días de pago, 

beneficios sociales, 

registro de asistencia 

actividades (diarias, 

periódicas, eventuales), 

Coordinador 

*Poner y 

quitar música 

mientras se 

trabaja en 

equipo. 

*Ayudar con 

algunas 

dudas 

 

 

 *Manual 

*Hojas de 

rotafolio 

*Pelota 

participativa 

*Jefes de 

área 

 

Supervisar que 

el volumen de 

la música sea 

adecuado. 

 

En caso de que 

haya una duda 

resolverla al 

momento  
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explicación del 

instructor, uso 

del manual que 

le ayudará a 

comprender 

como su rol  

contribuye a que 

se cumplan la 

cultura, misión, 

visión y valores 

de la 

organización. 

. 

objetivos del puesto, 

relaciones de trabajo (área 

de  trabajo, dentro de la 

organización, fuera de la 

organización), 

Responsabilidades(manejo 

de valores, manejo de 

información confidencial, 

uso/cuidado de 

herramientas de trabajo, 

supervisión de trabajo de 

otros, manejo de tramites 

o procedimientos) Se 

utilizará el manual para 

algunos subtemas, 

también se apoyará esta 

actividad con una 

presentación de PP. 

Además, el participante de 

nuevo ingreso tendrá la 

oportunidad de 

comunicarse con su jefe 

directo y compañeros de 

trabajo.  Al finalizar la 

actividad realizará 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 

realizará un 

career canvas 

donde   

identificará 

cómo se 

desarrollará su 

carrera dentro de 

la organización  

en un corto, 

mediano y largo 

plazo, a través de 

la técnica de 

enseñanza-

aprendizaje 

corrillos, 

interrogativa, 

presentación de 

power point, que 

le permitirán 

visualizar su 

Corrillos 

Interrogativa 

PP 

Se realizará un career 

canvas donde el 

participante tendrá que 

llenar información 

relacionada con su 

propósito de vida, que 

cosas les gustaría hacer en 

cuatro años, que  es  lo 

que necesita para llegar a 

esos propósitos, que está 

dispuestos a sacrificar y 

que va a obtener si logran 

ese propósito. 

Para esta actividad 

también se trabajará con el 

manual, actividades en 

equipo e información 

proporcionada por la 

encargada de la 

organización. 

*Poner 

música 

*Entregar 

hojas de 

rotafolio 

*Entregar 

formato de 

career canvas 

 

 

*Hojas  

*Lápices, 

colores, 

plumones 

 

Supervisar que 

el volumen de 

la música 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 organización. 

16:48 20min Cierre 

Aplicación 

cuestionarios 

OSI y UWES 

 

Al terminar la 

actividad se 

realizará la 

aplicación de las 

versiones 

adaptadas de los 

cuestionarios 

UWES y OSI al 

participante por 

medio de google 

forms. El 

participante 

recibirá una 

constancia de 

forma simbólica 

por haber 

concluido el 

programa de 

Onboarding de 

forma 

satisfactoria. 

Interrogativa 

Meditación 

Frases 

Se le pedirá al participante 

que cierre los ojos 

mientras se pone música 

de fondo y se le dicen 

unas palabras de aliento y 

de lo que espera la 

organización de ellos. 

Cuando abra los ojos 

tendrá la constancia de 

otro compañero, tendrá 

que ir a entregársela y 

darle un abrazo. 

El instructor elegirá a un 

participante por isla y le 

pedirá que diga con una 

frase breve que se lleva 

del curso. 

Posteriormente cómo 

parte final del curso se le 

pedirá que conteste los 

*Poner 

música 

*Poner 

constancias  

 Supervisar que 

el volumen de 

la música sea 

adecuado. 

Estar al 

pendiente si se 

necesita algo. 

No poner la 

constancia de 

la misma 

persona en su 

lugar. 
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dos cuestionarios (UWES 

y OSI). 
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Curso: Onboarding 

Instructor: Psic. Octavio Cárdenas 

Institución: Facultad de 

Psicología UNAM 

Sesión:  1 Formación del aula: Islas Duración: 4horas y 30 min 

Objetivo general del curso: Al finalizar el curso el participante aplicará los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias de forma presencial y 

en línea a través de diferentes técnicas de enseñanza-aprendizaje que le ayudarán a lograr una integración satisfactoria y eficaz en su puesto de 

trabajo. 

Hora Min. Tema Objetivo Técnica Descripción Coordinador Material Observaciones 

10: 00 15min

. 

Presentación 

del objetivo 

general del 

curso, 

instructor, 

Kits, pelota 

participativa 

y personaje 

ficticio 

(TIO) 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará el 

objetivo general 

del curso, al 

instructor, los 

kits, pelota 

participativa y 

personaje ficticio, 

por medio de la 

técnica 

expositiva, 

Expositiva El instructor se 

presentará con el 

participante, dará 

indicaciones del uso de 

la pelota participativa 

que se utilizara a lo 

largo del curso, también 

se hará la presentación 

del personaje ficticio 

indicando que su 

función será asignar 

 *En caso de 

que 

haya un 

nuevo 

participante, 

se le pondrá 

al tanto 

 

*Kits 

*Mesa para 

kits  

*Pelota 

participativa 

*Personaje 

ficticio 

En caso de que 

haya un nuevo 

participante, se 

le pondrá al 

tanto 
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ayudándole a 

reconocer los 

elementos 

esenciales del 

curso. 

 

conductas positivas y 

negativas. 

 

10:15 15min Reglas, 

expectativas 

y 

aportaciones 

(Regla de oro 

y buzón de 

preguntas)  

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará las 

reglas generales 

del curso, por 

medio de las 

técnicas de 

enseñanza 

aprendizaje lluvia 

de ideas e 

interrogativa, que 

le permitirán un 

comportamiento 

adecuado durante 

el curso. 

Lluvia de ideas 

Interrogativa 

 

Se le preguntará que es 

lo que esperan del 

curso, que está 

dispuesto a aportar, y 

que reglas se respetarán 

durante el curso. 

También se hará 

entrega de un manual 

donde el participante 

podrá tomar notas; 

podrá guardarlo como 

evidencia para futuras 

sesiones. 

Las reglas y 

aportaciones podrán 

escribirlas en el 

apartado del manual. 

Coordinador:  

Entregar 

papel, lápiz o 

pluma al 

participante  

 

Entregar 

manual del 

participante. 

 

*hojas 

blancas 

*lápices y 

plumas 

*Pelota 

participativa 

*Manual del 

participante 
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10:30 25min Dinámica de 

presentación 

Al finalizar la 

dinámica de 

presentación el 

participante 

reconocerá a sus 

demás 

compañeros, por 

medio de la 

dinámica “escudo 

de armas”, que le 

permitirá    

integrarse con sus 

demás 

compañeros. 

Escudo de 

armas 

El instructor iniciará 

con una breve 

explicación acerca del 

escudo de armas. 

Posteriormente se le 

entregara una hoja en 

blanco al participante y 

se le pedirá que dibuje 

un escudo de armas que 

deberá estar divido en 

cuatro partes. El 

instructor dará la 

siguiente indicación “si 

tuvieras que presentarse 

a ti mismo con tu 

escudo ¿Cuáles serían 

tus cuatro símbolos 

fundamentales para 

representarte a ti 

mismo?  

Una vez terminado, el 

participante pasará a 

presentar su escudo; 

dirá que  significa cada 

uno de sus símbolos y 

*Entregar 

hojas blancas 

a los 

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 

con su vida y la  

empresa. 

10:50  15min Historia, 

Misión, 

Visión y 

Objetivos de 

la 

organización 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará la 

Historia, Misión, 

Visión y Valores 

de la organización 

a través de las 

técnicas de 

enseñanza 

aprendizaje 

corrillos, una 

presentación de 

PP y del manual 

del participante, 

para que 

comprenda la 

cultura 

organizacional 

Corrillos y 

expositiva con 

Power point y 

manual del 

instructor. 

Se entregará una hoja 

por cada isla, que 

contendrá la 

información respecto a 

Historia, Misión y 

Visión de la 

organización, 

posteriormente con 

ayuda del manual y la 

presentación en power 

point se resolverán cada 

una de los campos 

correspondientes a la 

Historia, Misión y 

Visión  Valores de la 

organización que se 

encuentran dentro del 

manual. 

*Entregar 

hoja con la 

información 

*Apoyar con 

la 

presentación 

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 

organización  

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará los 

valores que 

distinguen a la 

organización por 

medio de 

ejercicios 

establecidos en la 

plataforma 

moodle, que le 

permitirán ajustar 

su 

comportamiento 

dentro de ella. 

Presentación 

del tema en 

slides, 

elaboración de 

ejercicios y 

ayuda 

complementari

a por medio de 

la plataforma 

moodle. 

*Los valores serán 

vistos en la modalidad 

b-learning: 

Una vez registrado en la 

plataforma se le pedirá 

resuelva los ejercicios 

relacionados con el 

tema de valores de la 

organización. También 

se le ayudará al 

participante a 

complementar esta 

información con la 

ayuda de un trabajador 

experto de forma 

presencial. 

*No aplica *computador

a 

*Navegador 

Mozilla 

Firefox 

*Cuenta de 

usuario y 

contraseña 

*Aclarar dudas 

en foro de la 

plataforma 

*Verificar que 

resuelvan los 

ejercicios 

correspondientes 

al tema 

11:20  15 

min  

Políticas y 

cultura de la 

organización  

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

realizará una  

presentación de 

las normas 

formales e 

informales dentro 

de la 

Expositiva PP 

Lluvia de ideas 

Dramatización 

Estudio de 

caso 

Primero se le 

preguntará cuáles cree 

que son las normas y 

políticas de la 

organización por medio 

de una lluvia de ideas. 

Posteriormente se 

incorporará un 

trabajador experto 

Coordinador: 

*Poner 

música 

cuando 

realicen la 

actividad 

*Tomar fotos 

*Hojas de 

rotafolio 

*Plumas, 

plumones, 

colores 

*Laptop 

Supervisar que 

el volumen de 

la música sea el  

adecuado. 
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organización, así 

como sus 

políticas por 

medio de una 

lluvia de ideas, 

estudio de caso, 

explicación del 

instructor, uso del 

manual y de la 

técnica  de 

dramatización, 

que le permitirán 

adecuarse a los 

comportamientos 

esperados dentro 

de la 

organización. 

 

 

 

 

 

Manual 

 

(jefes de área) que 

ayudará determinar 

cuáles son las políticas, 

las normas formales e 

informales dentro de la 

organización. Una vez 

terminada la 

explicación por parte 

del trabajador experto 

se realizará la 

dramatización con un 

equipo que contendrán 

las políticas, normas 

formales e informales 

que NO se deberán 

seguir en la 

organización; el otro 

realizará una 

dramatización que 

contenga las políticas, 

normas formales e 

informales que SI se 

deberán seguir en la 

organización. También 

se trabajará con el 

manual del participante 

*Poner 

presentación 

  

 

*Pelota 

participativa 
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resolviendo ejercicios 

relacionados a este 

tema y el instructor 

apoyará a reforzar el 

aprendizaje. 

11:35  15min Políticas y 

cultura de la 

organización 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará las 

normas formales 

e informales 

dentro de la 

organización, así 

como las políticas 

establecidas 

dentro de ella,  

por medio de un 

test que le 

permitirá 

diferenciar los 

comportamientos 

que espera la 

organización y los 

que no. 

-Slides 

- Test 

-Ejemplos con 

la ayuda de un 

experto 

 

El participante 

contestará el test del 

tema de Políticas y 

cultura de la 

organización.  Una vez 

terminado se 

retroalimentará con la 

ayuda de un trabajador 

experto. 

*No aplica *computador

a 

*Navegador 

Mozilla 

Firefox 

*Cuenta de 

usuario y 

contraseña 

*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 Dinámica 

energizante 

Al finalizar la 

dinámica el 

participante 

reforzará el 

conocimiento 

previamente 

enseñado por 

medio del juego 

“Jirafas y 

elefantes”. 

No aplica I. Todos los 

participantes forman un 

círculo, quedando uno 

en el centro. 

II. El que se coloca al 

centro señala a otro del 

grupo diciéndole: 

"jirafa" o "elefante". Si 

dice "jirafa", el 

señalado deberá juntar 

sus manos en alto y sus 

compañeros vecinos 

deberán agacharse y 

tomarle por sus pies. 

III. Si la persona que 

está al centro dice 

"elefante" el señalado 

deberá 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 distraído 

y no cumpla con la 

indicación, pasará al 

centro y señalará de 

nuevo a otro 

compañero, al mismo 

tiempo que dice "jirafa" 

o "elefante". 

V. La dinámica se 

seguirá realizando de la 

misma manera, pero 

debe ser a un ritmo 

rápido.  

   

12:25 10min Conocimient

o de las 

instalaciones 

y 

establecimien

tos cercanos 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará las 

instalaciones de la 

organización por 

medio de un 

Presentación 

PP 

Recorrido 

vivencial 

Se realizará un 

recorrido  por todas las 

instalaciones con el 

personal de nuevo 

ingreso. En esta 

actividad participarán 

trabajadores expertos 
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a la 

organización. 

recorrido 

presencial lo que 

le permitirá  

adaptarse de 

forma eficaz a su 

entorno de 

trabajo. 

(jefes de cada área) e 

irán retroalimentando al 

participante dándole 

tips y sugerencias de lo 

que pueden hacer 

durante su primer día, 

mes, etc. Ayudándole a 

obtener una adaptación 

eficaz en las 

instalaciones de la 

organización. 

12:40

min 

 25min Identificación 

de zonas 

cercanas a la 

organización 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará las 

zonas cercanas de 

la organización 

(parques, 

transporte público 

y restaurantes) 

con ayuda de 

imágenes con 

localización 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 diseño de este tema 

en la plataforma 

contendrá algunos de 

los comercios y/o 

establecimientos 

cercanos a la 

organización como por 

ejemplo restaurantes, 

fondas, parques, áreas 

recreativas y se contara 

con información del 

costo del transporte 

público cercano a la 

organización, esto con 

*No aplica *computador

a 

*Navegador 

Mozilla 

Firefox 

*Cuenta de 

usuario y 

contraseña 

*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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permitirá  

adaptarse y 

socializar de 

forma eficaz con 

su entorno de 

trabajo. 

el objetivo de ayudar a 

tomar una mejor ruta 

para cuando quieran 

llegar a la empresa. 

Los expertos 

comentarán al personal 

de nuevo ingreso cuáles 

son los restaurantes más 

comunes a donde 

acuden.  

 

 

12:55  20min Conocimient

o del puesto 

de trabajo 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

realizará un role 

playing de  su rol 

y las funciones 

que desempeñará 

en su puesto de 

trabajo a  través 

de las técnicas de 

enseñanza-

aprendizaje 

corrillos, 

Expositiva 

Corrillos 

Role playing 

Manual  

 

 

Se le explicará y 

enseñara cual son las 

funciones y actividades 

a desempeñar de su 

trabajo, los tópicos a 

tratar son: actividades 

(diarias, periódicas, 

eventuales), objetivos 

del puesto, relaciones 

de trabajo (área de  

trabajo, dentro de la 

organización, fuera de 

la organización), 

Coordinador 

*Poner y 

quitar música 

mientras se 

trabaja en 

equipo. 

*Ayudar con 

algunas 

dudas 

 

 *Manual 

*Hojas de 

rotafolio 

*Pelota 

participativa 

 

Supervisar que 

el volumen de 

la música sea 

adecuado. 
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explicación del 

instructor, uso del 

manual que le 

ayudará a 

comprender como 

su rol  contribuye 

a que se cumplan 

la cultura, misión, 

visión y valores 

de la 

organización. 

 

Responsabilidades(man

ejo de valores, manejo 

de información 

confidencial, 

supervisión de trabajo 

de otros, manejo de 

tramites o 

procedimientos) Se hará 

uso del manual para 

algunos subtemas, 

también se apoyará este 

ejercicio con 

presentación de PP, 

además los trabajadores 

de nuevo ingreso 

tendrán la oportunidad 

de comunicarse con su 

jefe directo y 

compañeros de trabajo.  

Al finalizar la actividad 

realizarán un role 

playing del puesto de su 

trabajo. 
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  40 

min 

Conocimient

o del puesto 

de trabajo 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

realizará un role 

playing de  su rol 

y las funciones 

que desempeñará 

en su puesto de 

trabajo a  través 

de las técnicas de 

enseñanza-

aprendizaje 

corrillos, 

explicación del 

instructor, uso del 

manual que le 

ayudará a 

comprender como 

su rol  contribuye 

a que se cumplan 

la cultura, misión, 

visión y valores 

de la 

organización. 

 

-Ejercicios y 

actividades en 

la plataforma 

-Video 

-Ejemplos con 

la ayuda de un 

trabajador 

experto 

 

El participante 

resolverá un crucigrama 

en la plataforma así 

como un estudio de 

caso relacionado con el 

horario de trabajo, 

horario de comida, días 

de pago, beneficios 

sociales, registro de 

asistencia, uso/cuidado 

de herramientas de 

trabajo.  

En esta actividad 

también se tendrá una 

videoconferencia de 10 

minutos donde el 

fundador hablará 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 

contraseña 

*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 

realizará un 

career canvas 

donde   

identificará cómo 

se desarrollará su 

carrera dentro de 

la organización  

en un corto, 

mediano y largo 

plazo, a través de 

la técnica de 

enseñanza-

aprendizaje 

corrillos, 

interrogativa, 

presentación de 

power point, que 

le permitirán 

visualizar su 

futuro dentro de 

la organización. 

-Ejercicios y 

actividades en 

la plataforma 

-Slides 

-Ejemplos con 

la ayuda de un 

trabajador 

experto 

 

Se realizará un career 

canvas donde los 

trabajadores tendrán 

que llenar información 

relacionada con su 

propósito de vida, que 

cosas les gustaría hacer 

en cuatro años, que  es  

lo que necesitan para 

llegar a esos propósitos, 

que están dispuestos a 

sacrificar y que van a 

obtener si logran ese 

propósito. 

Para esta actividad se 

trabajará con el manual, 

la elaboración de un 

career canvas, 

actividades en equipo e 

información 

proporcionada por la 

encargada de 

*No aplica *computador

a 

*Navegador 

Mozilla 

Firefox 

*Cuenta de 

usuario y 

contraseña 

*Aclarar dudas 

en el foro de la 

plataforma 

*Verificar que 

resuelvan los 

ejercicios 

correspondientes 

al tema 
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  20 Plan de 

carrera  

 

Al finalizar la 

actividad el 

participante 

identificará cuáles 

serán sus bonos y 

promoción del 

puesto a través de 

un video 

proporcionado 

por el fundador de 

la  organización.  

-Ejercicios y 

actividades en 

la plataforma 

-Slides 

-Ejemplos con 

la ayuda de un 

trabajador 

experto 

-Video 

 

El participante 

identificará información 

relacionada a la 

promoción de puesto y 

bonos. Para esta 

actividad el participante 

se apoyara de un link 

que lo enviará a un 

video diseñado por el 

fundador de la 

organización. 

*No aplica *computador

a 

*Navegador 

Mozilla 

Firefox 

*Cuenta de 

usuario y 

contraseña 

*Aclarar dudas 

en el foro de la 

plataforma 

*Verificar que 

resuelvan los 

ejercicios 

correspondientes 

al tema 

  20 Cierre 

Aplicación 

cuestionarios 

OSI y UWES 

 

Al terminar la 

actividad se 

realizará la 

aplicación de las 

versiones 

adaptadas de los 

cuestionarios 

UWES y OSI al 

participante por 

medio de google 

forms. El 

participante 

recibirá una 

Interrogativa 

Meditación 

Frases 

Se le pedirá al 

participante que cierre 

los ojos mientras se 

pone música de fondo y 

se le dicen unas 

palabras de aliento y de 

lo que espera la 

organización de ellos. 

Cuando abra los ojos 

tendrá la constancia de 

otro compañero, tendrá 

*Poner 

música 

*Poner 

constancias  

 Supervisar que 

el volumen de 

la música sea 

adecuado. 

Estar al 

pendiente si se 

necesita algo. 

No poner la 

constancia de la 

misma persona 

en su lugar. 



131 
 

constancia de 

forma simbólica 

por haber 

concluido el 

programa de 

Onboarding de 

forma 

satisfactoria. 

que ir a entregársela y 

darle un abrazo. 

El instructor elegirá a 

un participante por isla 

y le pedirá que diga con 

una frase breve que se 

lleva del curso. 

Posteriormente cómo 

parte final del curso se 

le pedirá que conteste 

los dos cuestionarios 

(UWES y OSI). 

Nota: las actividades que vienen con la franja en color rojo fueron dadas en modalidad en línea 
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3. Manuales para los participantes 
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4. Batería de los instrumentos aplicados 

 
Versión 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 así conteste "0" (cero), y en caso contrario 

indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que aparece en 

la siguiente escala de repuesta (1 a 6). 

Selecciona la opción que mejor representa tu sentir (como en el siguiente 

ejemplo) 

 

 

Nunca Casi 

nunca  

Algunas 

veces  

Regularmente Bastantes 

veces 

Casi 

siempre  

Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

ninguna 

vez  

veces 

al año 

mes o 

menos 

pocas veces al 

mes 

una vez por 

semana 

pocas 

veces por 

semana 

todos los 

días 

Ejemplo: Escucho música 

mientras trabajo 

 

  2     

 Nunca Casi 

nunca  

Algunas 

veces  

Regularmente Bastantes 

veces 

Casi 

siempre  

Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

ninguna 

vez  

veces 

al año 

mes o 

menos 

pocas veces al 

mes 

una vez por 

semana 

pocas 

veces por 

semana 

todos los 

días 

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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Versión adaptada del Organizational Socialization Inventory (OSI) 

Villavicencio et al. (2014). 

 

Instrucciones: Las siguientes preguntas se refieren al proceso que vivió al 

ingresar a su empleo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una 

“X” la opción que mejor represente su experiencia al ingresar a su empleo actual de 

acuerdo a la siguiente escala. 

 

 

 

5.- Cuando me levanto por las 

mañanas 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 difícil 

"desconectarme" de mi trabajo 

       

12.- Incluso cuando las cosas no 

están bien, saco fuerzas para 

seguir trabajando 

       

Totalmente 

falso 

Bastante 

falso 

Ni cierto 

ni falso 

Bastante 

verdadero 

Totalmente 

verdadero 

Ejemplo: Me gusta comer 

helado 

    X 

Totalmente 

falso 

Bastante 

falso 

Ni cierto 

ni falso 

Bastante 

verdadero 

Totalmente 

verdadero 

1. Todos los nuevos miembros de la 

organización son sometidos a las 

mismas experiencias de aprendizaje. 

     



141 
 

2. La formación recibida me ofreció 

un completo conocimiento de las 

habilidades necesarias en mi trabajo. 

     

3. Estoy satisfecho con el tipo de 

formación laboral que he recibido en 

la organización. 

     

4. Mis jefes me han brindado una 

excelente guía e instrucción. 

     

5. Conozco perfectamente mi papel 

dentro de la organización. 

     

6. Las estrategias de actuación dentro 

de la organización son muy explicitas. 

     

7. Los objetivos de la organización 

son conocidos por casi todos los 

miembros de está organización. 

     

8. Creo conocer muy bien cómo 

funciona la organización. 

     

9. He recibido orientación y consejos 

de otros  compañeros más 

experimentados. 

     

10. Casi todos mis compañeros me 

han dado apoyo personal o moral. 

     

11. Mis compañeros me ayudaron 

mucho para adaptarme a la 

organización. 

     

12. Las relaciones interpersonales son 

muy buenas. 

     

13. Puedo saber cómo se desarrollará 

mi futura carrera profesional en esta 

organización. 

     

14. Los peldaños en la escala 

profesional están claramente 

establecidos. 

     

Puedo prever fácilmente mis 

posibilidades de promoción en la 

organización. 

     

Me gustaría seguir trabajando en esta 

empresa muchos años. 
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Generalmente se con antelación 

cuando voy a recibir una nueva 

misión o tarea. 
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