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Resumen 

 

Se ha demostrado que el engagement en el trabajador es una preocupación de toda organización 

siempre y cuando este avocada a realizarse una socialización organizacional (SO) para obtener 

resultados favorables que impacten positivamente en el desempeño y logros de la organización. 

El propósito de este estudio es establecer la relación entre SO y engagement y corroborar el 

comportamiento predictivo de las dimensiones de SO con la variable dependiente. Se utilizó el 

diseño no experimental transversal y el tipo de estudio correlacional y explicativo en 271 

trabajadores de municipalidades de Lima, a quienes se aplicó el instrumento de Organizational 

Socialization Inventory (OSI) para medir socialización organizacional y para medir el 

engagement se utilizó el instrumento de Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Se aplicó 

estadísticos descriptivos e inferenciales, dentro de los resultados se obtuvo una correlación 

positiva entre las variables de estudio (coeficiente=0.450 p valor=0,000) y un valor predictivo 

significativo (R2=0,292 p valor=0.000). Por lo que se concluye que a mayor socialización 

organizacional, mayor será el engagement; además, se establece también que según el modelo 

de regresión, la socialización organizacional predice en un 29.2% el engagement; bajo este 

contexto, se destaca la importancia de la inversión en programas y prácticas de socialización 

en la población de estudio a fin de promover alto compromiso por parte de los trabajadores.  

  

Palabras clave: socialización organizacional, engagement, apoyo de los compañeros, 

comprensión y perspectivas de futuro 

 

Abstract 

 
 

It has been demonstrated that employee engagement is a concern for every organization as 

long as it is focused on conducting organizational socialization (OS) to obtain favorable 

results that positively impact the performance and achievements of the organization. The 

purpose of this study is to establish the relationship between OS and engagement and to 

corroborate the predictive behavior of OS dimensions with the dependent variable. A cross-

sectional non-experimental design and a correlational and explanatory study type were used 

on 271 workers from municipalities in Lima, who were administered the Organizational 

Socialization Inventory (OSI) to measure organizational socialization, and the Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) to measure engagement. Descriptive and inferential statistics 

were applied, and the results showed a positive correlation between the study variables 

(coefficient=0.450, p-value=0.000) and a significant predictive value (R2=0.292, p-
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value=0.000). Therefore, it is concluded that higher organizational socialization leads to 

higher engagement; furthermore, it is also established that according to the regression model, 

organizational socialization predicts engagement by 29.2%. In this context, the importance of 

investment in socialization programs and practices in the study population is highlighted in 

order to promote high commitment from workers. 

Keywords: organizational socialization, engagement, peer support, understanding and future 

perspectives. 
 

1. Introducción 

En un mundo cambiante, todo giro de negocio es alterado conforme a las exigencias de los 

consumidores; además, los negocios y funciones de una organización están expuestos a la 

misma dinámica de cambios, esta misma dinámica sucede con los trabajadores que se enfrentan 

a ambientes fluctuantes y desafíos de incertidumbre, ocurriendo esto en trabajadores antiguos 

como nuevos que buscan encajar en una organización (Calderón-Mafud et al., 2020; Frey & 

Osborne, 2017; Zhu et al., 2015). Y es que empezar con nuevas responsabilidades laborales 

hace que ellos se sientan como extraños en un entorno desconocido, donde se enfrentan a 

normas corporativas y demandas de habilidades para realizar el trabajo, comprender las 

relaciones del rol y aceptación de sus compañeros (Gardner et al., 2021; Gilmore & Harding, 

2022; Ortlieb & Ressi, 2022), generando esta situación, índices bajos en su rendimiento laboral, 

niveles de energía y motivación, Según investigaciones, estos problemas a menudo se generan 

por un inadecuado estado psicológico, por puestos ocupados por nuevas personas, por 

sobrecarga laboral, por escasos recursos para el desarrollo de actividades y alto estrés laboral; 

en consecuencia, las empresas han centrado una atención especial en reducir la incertidumbre 

de los colaboradores (Carrillo, 2020; Charry & Solórzano, 2021; Moyson et al., 2018; Saks & 

Gruman, 2018). 

Según investigaciones, la experiencia de la incertidumbre que sienten los trabajadores 

generan ciertos efectos que además de influir en individuos, se extiende hasta los grupos y 

organizaciones (Aranibar et al., 2022; Gardner et al., 2021; Saks & Gruman, 2018); en este 

contexto, existe la necesidad de identificar y gestionar mejoras en la adaptación mediante el 

aprendizaje, además de motivar al trabajador a aumentar su engagement, ya que 

frecuentemente estos niveles son bajos y pueden presentar efectos negativos en el bienestar, 

ocasionando renuncias y afectando el alcance de los logros esperados por la organización 

(Charry & Solórzano, 2021; Wang et al., 2017).  

Para evitar estos sucesos, debe ayudarse a construir una cultura emocional saludable, donde 

se dé una buena integración de roles y normas a los colaboradores, dado que mediante la 

socialización organizacional se da inicio a la nuevas experiencias en la vida laboral, 

promoviendo la estabilidad y el orden de la organización logrando a través del engagement la 

eficacia y el éxito profesional, generando así la motivación del trabajador para que realice un 

buen desempeño laboral (Choi, 2018) (Moyson et al., 2018) (Wanberg, 2012)(Nguyen et al., 

2021) (Xu et al., 2019) (Carrillo, 2020). Y es que está demostrado que la importancia de la 

socialización y engagement fomentan un procedimiento al acceso a la culturización a nivel 

grupal, de tal manera que un alto nivel de engagement puede promover la participación dentro 

de la institución, donde se puede establecer un enlace sólido con la productividad y  la mejora 

del rendimiento de los empleados; es decir que, el individuo logre encontrarse física, cognitiva 

40



 Darlene Meneses & Madeley Cacha/EP. Administración y Negocios Internacionales 

 3 

y emocionalmente comprometido con su trabajo (Calderón-Mafud et al., 2020) (May et al., 

2004)(Kahn, 1990). 

Según información literaria, en Reino Unido, las preferencias de la socialización entre los 

trabajadores indican que el 37,2% tiene mayor inclinación a socializar por el medio digital, sin 

embargo, un 13% opta por una cena grupal online, ya que se sienten cómodos charlando con 

sus colegas; esto indica que les agrada realizar una interacción social a pesar de la coyuntura 

actual  (Del Almo, 2020). Sin embargo, en otro estudio de empresas grandes de diferentes 

sectores económicos de Colombia, se tomó la percepción de 46 recién vinculados a estas, donde 

un 28% describió la socialización como un proceso de acogida, mientras que un 30% como un 

proceso de conocimiento, no obstante un 22% lo percibió como un proceso de entrenamiento 

y un 20% como un proceso de reflexión e integración con las personas u objetivos de la empresa 

(Calderón-Hernández et al., 2019) 

Con respecto al engagement, un estudio por Wrike recopiló datos de más de 5000 adultos 

(Estados Unidos, Reino Unido, Francia, Alemania y Australia) que son de jornada laboral de 

tiempo completo, donde un 45% indican que la principal razón para no tener engagement es 

que su labor no es reconocida, mientras que un 43% si tiene engagement porque disfruta de su 

trabajo (Quiambao, 2020). De hecho, en Perú se hizo un estudio elaborado por COO & Co-

Founder de GOintegro donde indicó que solo el 40% de empresas peruanas cuentan con una 

estrategia de engagement, asimismo el 42% de empresas mide el engagement una vez al año, 

reflejando el poco interés en estos tópicos (Lejtman, 2017). 

En estudios de socialización, se menciona que al comenzar en la organización el apoyo de 

los compañeros hacia los nuevos trabajadores es significativa y el manejo de información es 

determinante para su entorno (De Vos & Freese, 2011). Del mismo modo, los comportamientos 

proactivos por parte de los recién llegados facilitan la socialización y el engagement, 

igualmente el apoyo de compañeros contribuye brindándoles retroalimentación de modo que 

colabore en su integración (Cooper-Thomas et al., 2014). Según estudios, los beneficios 

sociales impactan positivamente en el compromiso, socialización y satisfacción de los 

trabajadores; contrario a ello, la falta de ellos impactaría negativamente en el sentido de 

pertenencia de los miembros, generándose una falta de engagement, absentismo y mal 

ambiente laboral (Aranibar et al., 2022). Si bien, muchas veces estos beneficios no solo son 

valores monetarios, estos se convierten en reconocimientos verbales, tiempos de ocio o el 

brindar vacaciones (Carrillo-García et al., 2015). En consecuencia, se resalta que la 

socialización es un proceso de enseñanza y un generador de capital psicológico (Saks & 

Gruman, 2011) por lo que es importante considerar que para que se desarrolle una socialización 

exitosa, se requiere emplear tácticas en los trabajadores nuevos, de tal manera que ocasione un 

engagement y satisfacción (Song et al., 2015). 

Por lo tanto, considerando que en la actualidad hay pocos estudios sobre el comportamiento 

de trabajadores en municipalidades públicas y siendo que cada vez se resta la importancia del 

talento humano en este tipo de instituciones, afectando de manera significativa a la atención de 

los ciudadanos en los procesos de atención, se propone esta investigación que busca cubrir un 

importante vacío respecto a un diagnóstico preciso y empírico que demuestre el estado real de 

la socialización organizacional y engagement de los colaboradores; por tal razón, se planteó 

como objetivo general identificar si la socialización organizacional predice el engagement. 

4
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2. Revisión de la literatura 

Socialización organizacional 

La socialización organizacional se entiende con un proceso de aprendizaje y adaptación que 

permite al trabajador reducir o minimizar experiencias de incertidumbre, favoreciendo el 

desarrollo personal en un nuevo rol laboral. Según Taormina (1997), es un proceso de 

aprendizaje que asegura habilidades laborales, así como la actualización de nuevos 

conocimientos, competencias que favorecen la adaptación a un ambiente laboral, para ocupar 

un rol (Chao et al., 1994; Delobbe et al., 2013). Es decir, este proceso social de adaptación a 

un nuevo rol, se da en un función de la comprensión organizacional mediante la interacción y 

normatividad, ajustándose también a los valores del grupo (Feldman, 1981; Taormina, 1997; 

Van & Schein, 1979). Por otro lado, es como un proceso de adaptación que reduce aspectos 

negativos como la ansiedad e incertidumbre, debido a los cambios internos que se producen en 

el trabajador (Major et al., 1995; Nelson & Quick, 1991); bajo este contexto, Pinazo et al., 

(2000) afirman que este reduce la incertidumbre, produce satisfacción y deseos de 

permanencia, creando un ambiente previsible, controlable y fácil de comprender (Saks & 

Ashforth, 1997). De igual forma es vista como un recurso según el modelo demanda-recursos, 

ya que favorece el desarrollo de los empleados debido a que aumenta la confianza, disposición 

al cambio y capacidad de respuesta, logrando así la clarificación de su (Demerouti et al., 2001; 

Lapointe et al., 2014; McKinnon et al., 2003; Van et al., 1999). De hecho los nuevos empleados 

buscan a través de las nuevas experiencias un proceso de integración  que les permita sentir 

satisfacción laboral por el aprendizaje obtenido y apoyo de su entorno, siendo ese desde un 

enfoque socio cognitivo, un generador de dominio de su rol y misión en la organización  debido 

a los altos niveles de autoeficacia (Autry & Daugherty, 2003; Louis, 1980; Milliken, 1987). 

 

Entrenamiento 

Se constituye en el acto de preparación y satisfacción de aprendizaje que sirve para 

desarrollar habilidades funcionales que lleven a cabo el trabajo con éxito, es el acto de 

preparación, que valora el aprendizaje recibido  y que se manifiesta en las experiencias dentro 

de la organización, actuando como una herramienta para socializar (Bracho et al., 2018; 

Calderón et al., 2015; Taormina, 1997; Vianco & Wengrovsky, 2017). Por otro lado se 

comprende como el proceso por el cual cada empleado adquiere o desarrolla  destreza funcional  

o habilidades funcionales que le permitan desarrollar su trabajo con éxito, de lo contrario 

pasarían dificultades de permanencia, promoción y satisfacción  (Lisbona et al., 2009; Louis, 

1980; Taormina, 1997; Villavicencio et al., 2014). 

Comprensión 

Es la capacidad de entendimiento que es necesario en el ambiente del trabajo para el 

desempeño de los trabajadores, de acuerdo con Bracho et al., (2018), es la capacidad de 

entendimiento  sobre cómo funcionan las reglas, normas y cultura de la organización, donde el 

empleado puede conocer  y comprender plenamente el por qué suceden las cosas, la forma de 

cómo se debe interactuar y operar, de tal manera que el empleado tenga los conocimientos 

sobre su trabajo  y sea capaz de emplear sus destrezas y habilidades (Bracho et al., 2018; 

Calderón-Mafud et al., 2020; Calderón et al., 2015; Lisbona et al., 2009; Taormina, 1997; 

Vianco & Wengrovsky, 2017; Villavicencio et al., 2014). Por su parte, Taormina (1997) señala 

que la comprensión es fundamental en el ambiente de trabajo, ya que permitirá a los 

trabajadores el saber cómo se hacen las cosas (Villavicencio et al., 2014), de modo que se 
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relacione dentro de él (Chao et al., 1994) y tenga una mejor claridad (Buchanan, 1974) del 

aprendizaje de su rol (Ostroff & Kozlowski, 1992) para su desempeño (Lisbona et al., 2009). 

Apoyo de los compañeros 

Se define como el soporte emocional como aspecto importante para el desarrollo del 

trabajador, como el soporte emocional, moral o instrumental, que sirve para interpretar la 

experiencia facilitando el conocimiento de normas y conocimiento tácito, al margen de 

recompensas económicas, por otros empleados de la organización (Calderón, Laca, Pedroza, et 

al., 2015) (Taormina & Gao, 2008) (Vianco & Wengrovsky, 2017) (Villavicencio et al., 2014) 

(Taormina, 1997). Considerado además como un activo valioso para su ajuste y adaptación al 

ámbito, debido a que según la aceptación obtenida tras mostrar competencias y 

comportamientos adecuados, se obtendrá a largo plazo sobre el desarrollo de la carrera del 

trabajador consecuencias tras la relación con los compañeros y supervisor, siendo este último 

fuente de apoyo para la retroalimentación y generador de recompensas o castigos (Bracho et 

al., 2018; Pinazo et al., 2000; Taormina & Gao, 2008; Vianco & Wengrovsky, 2017). 

Perspectivas de futuro 

Es la anticipación de recompensas que influyen en la permanencia del trabajador en la 

empresa, concierne a la imagen que el individuo anticipa  de la organización a lo largo de su 

carrera  en cuanto a beneficios como oportunidades de promoción, otro tipo de recompensas 

dentro de la organización, recompensas económicas y/o bonos (Calderón-Mafud et al., 2020; 

Calderón et al., 2020; Calderón et al., 2015; Taormina, 1997; Vianco & Wengrovsky, 2017; 

Villavicencio et al., 2014). Además, otros autores lo establecen como un factor importante para 

el desarrollo futuro que el trabajador anticipe, puesto que quien influye en el compromiso con 

la organización son las recompensas y beneficios que harán que desee continuar en la empresa 

(Bar-Haim, 2007; Calderón, Laca, Pedroza, et al., 2015; Chen et al., 2011; Lisbona et al., 2009). 

Engagement 

El engagement promueve el interés y el desarrollo del trabajo desde un estado psicológico 

del compromiso, facilitando una mayor conexión entre los compañeros de trabajo y la 

organización; al respecto, Salanova & Llorens (2008), indican que el engagement impulsa a 

desarrollar el trabajo de manera óptima, buscando el interés de los trabajadores en el accionar 

laboral (Martin, 2008). De tal manera que en su productividad actúen con fuerza, cooperación 

y poder, contribuyendo a la confianza de alcanzar sus objetivos del trabajador, que garantizará 

un buen desempeño en la organización (Maslach & Leiter, 2007; Vicente & Gabari, 2020).  

Desde la perspectiva de López & Chiclana, (2017), el engagement nace de un estado 

psicológico, de forma cognitiva y afectivo que consigue influir en el cumplimiento de los roles 

(Schaufeli et al., 2001); por su parte, Ventura et al., (2006) destacan que genera una motivación 

intrínseca, ya que con vigor, dedicación y absorción,  puede llegar a potenciar a los trabajadores 

a comprometerse con sus labores, estableciendo un mayor acercamiento hacia la empresa 

(Schaufeli et al., 2001) (García et al., 2017)(López & Chiclana, 2017). No obstante Kahn, 

(1990) afirma que el engagement significa estar conectado físico, mental, cognitiva y 

emocionalmente con las labores, es decir que permite al trabajador afrontar activamente los 

retos y necesidades que se demanden (Salanova et al., 2000). Por otro lado, va más allá de un 

contrato, ya que busca promover la continuidad laboral, siempre que exista una buena 

comunicación entre los compañeros de trabajo y la organización (Agurto et al., 2020; 

Marcantonio, 2017; Wills et al., 2017). 
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3. Modelos teóricos de Socialización organizacional 

Modelo de socialización múltiple de miembros de la organización 

El modelo teórico propuesto, que se desglosa en variables de proceso y variables de 

resultado, se centra en el proceso de socialización organizacional. Las etapas de encuentro, 

cambio y adquisición se denominan variables de proceso. Estas etapas involucran aspectos 

como el realismo sobre la organización y el puesto de trabajo, la congruencia de aptitudes y 

necesidades, la gestión de conflictos y la iniciación a tareas y grupos. Por otro lado, las 

variables de resultado están conectadas a comportamientos fundamentales, como el desempeño 

de la tarea, el poder de permanencia en la empresa y la capacidad de innovación, así como 

resultados afectivos como la satisfacción laboral, la motivación y el compromiso con el puesto 

(Feldman, 1981). 

El modelo teórico se divide en variables de proceso y variables de resultado. Para la primera 

variable en la fase socialización anticipatoria que contiene: realismo organizacional, realismo 

laboral, capacidad de igualar tendencias y capacidad de igualar demanda y valor. En la etapa 

de encuentro se identifican factores como la formación de equipos, definición de roles, 

resolución de roles en otras áreas de la vida y resolución de roles entre equipos. Por último, la 

etapa de cambio y adquisición tiene: cumplimiento de roles, dominio de tareas y adhesión a las 

normas y valores del grupo pasan a primer plano en la fase de transformación y asimilación. 

En cuanto a la variable de resultado se tiene la fase de comportamiento esencial: la capacidad 

de innovar y trabajar con otros, así como completar las tareas asignadas de manera constante. 

Por otro lado, en la fase de resultados afectivos se posee satisfacción general, motivación 

intrínseca en el trabajo y el compromiso laboral. Estas variables y criterios proporcionan un 

marco para evaluar el desarrollo de la socialización organizacional.  
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Modelo de ajuste del recién llegado durante la socialización 

 

El modelo propuesto destaca la importancia de la claridad de roles, la autoeficacia y la 

aceptación social como indicadores clave de la adaptación de los recién llegados. Las 

estrategias de socialización organizacional y la búsqueda de información son elementos que 

inciden en esta adaptación, reflejándose en la rotación, el desempeño laboral, el compromiso 

organizacional, la satisfacción laboral y las intenciones de permanecer en el puesto (Bauer et 

al., 2007). El modelo teórico trata sobre la búsqueda de información para recién llegados y 

tácticas de socialización organizacional en conjunto influyen en el ajuste para recién llegados 

trayendo consigo mayor claridad en el rol, mayor autoeficacia y aceptación social, todo eso da 
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como resultado un mejor desempeño, mayor satisfacción laboral, mayor compromiso 

organizacional, aumentan las intenciones de permanencia y disminuye la rotación.  

4. Modelos teóricos de Engagement 

Modelo de Macey-Schneider: Las 3 facetas de engagement 

        

De este modo, comprender el significado de engagement es importante tanto para un 

cliente como para los investigadores, estando este término relacionado a estados, desempeño y 

comportamientos psicológicos, por lo cual se centra en proposiciones sobre compromiso 

conductual. Participación del estado psicológico y compromiso de rasgos. Siendo así, es 

importante que el área de RR. HH otorgue una mayor atención al engagement, esto se da debido 

a que actúa como una fuerza impulsadora en los resultados, generando valor, productividad, 

satisfacción y rentabilidad. Asimismo, se menciona que el engagement puede llegar a generar 

lealtad en los trabajadores, evitando renuncias abruptas (Macey & Schneider, 2008). A 

continuación, se describen las facetas del engagement: 

 

-Compromiso Rasgo (TRAIT): En este comportamiento se da aspectos relacionados con 

la personalidad proactiva y autotélica, con la finalidad de experimentar el trabajo de forma 

enérgica y positiva con comportamientos adaptativos. Por otro lado, se puede generar 

sentimientos de entusiasmo durante la incorporación del empleado, con la finalidad de 

producir una afectividad positiva en su estado psicológico. Además, en este tipo de 

compromiso la presencia de un líder es necesario para generar confianza, ya que el trabajador 

buscará apoyo para llevar a cabo sus funciones en ir más allá de forma proactiva. Cabe 

resaltar que en este modelo, se ha encontrado que existe además una relación directa con el 

compromiso estatal e indirectamente con el conductual. 

 

-Compromiso Estado o estatal (STATE): Implica altos niveles de involucración como: 

pasión, orgullo, identidad y absorción en el trabajo. Está compuesto por 4 categorías, tales 

como: satisfacción laboral, compromiso, empoderamiento e implicación. Estas fuentes van 

acompañadas por el entusiasmo y energía del trabajador, debido a la percepción de bienestar y 

agrado se sentirá orgulloso e identificado y tendrá voluntad de ayudar a la empresa. 

 

34

35
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-Compromiso conductual (BEHAVIOR): Está relacionado con el esfuerzo en la inversión 

de roles, donde señala que las personas invierten su tiempo voluntariamente en roles que 

consideren importantes, asimismo, ellos deciden destinar mayor energía al realizar las tareas o 

dar mayor esfuerzo en funciones adicionales. Este comportamiento es considerado como una 

conducta comprometida que puede ser visto como algo típico, sin embargo, la persona tiene la 

libertad de elección en ir más allá de lo habitual. Además, la persona puede realizar este tipo 

de comportamiento como acto de reciprocidad, por haber sentido que fue tratado bien, mientras 

que otros asumirían que es parte de sus funciones, de igual manera esta conducta se percibe 

positivamente. En síntesis, toda organización puede tener trabajadores comprometidos 

conductualmente, sin embargo, no se puede asegurar que todos lo sean, ya que el hecho de 

realizar tareas adicionales se puede considerar como una expansión de roles, lo cual puede ser 

tomado como proactividad e iniciativa, proactividad en busca de oportunidades para contribuir 

con el propósito de la empresa y responder antes los cambios. 
 
 

Modelo de demandas y recursos laborales (DRL): 

 

Esta teoría refiere que en el entorno laboral se encuentran personas que están cansadas de 

su trabajo mientras que otros están tan motivados que no se dan cuenta el pasar del tiempo, se 

menciona que existe un rediseño del trabajo que se define como aquellas limitaciones u 

oportunidades que el trabajador percibe al momento de realizar sus funciones, lo cual llegaría 

a impactar en su desempeño.  Asimismo, se basa en las teorías del diseño del trabajo y del 

estrés laboral, la primera se basa en función de procesos y resultados sobre cómo se organiza, 

estructura, experimenta y sanciona en el trabajo y la segunda se basa en descripciones de trabajo 

estáticos, tareas fijas que hace que se genere estrés por falta de motivación para alcanzar las 

metas organizacionales, entonces se indica que ambas omitieron e ignoraron factores 

estresantes y motivadores.  

 

3

3

8

28



 Darlene Meneses & Madeley Cacha/EP. Administración y Negocios Internacionales 

 11 

Las demandas laborales comprenden aspectos psicológicos, sociales y físicos que 

requiere de un esfuerzo y conlleva costes fisiológicos, psíquicos, ejemplo: presión laboral, lo 

cual puede generar un obstáculo y demanda de un esfuerzo mayor para el desarrollo de sus 

tareas. Por otro lado, los recursos laborales buscan reducir exigencias del trabajo, costes 

fisiológicos y psicológicos, actuando como un impulsor de crecimiento personal, aprendizaje 

y en el cumplimiento de objetivos. Entonces se menciona que los recursos pueden generar 

efectos por sí mismos, de igual manera puede apoyar para hacer frente a las demandas del 

trabajo. Las demandas laborales tienen predictores de variables como el agotamiento, 

mientras que los recursos son predictores de la satisfacción, motivación y engagement, esto 

se da debido a que el trabajo requiere de esfuerzo por ello se necesita de recursos energéticos, 

no obstante, los 

recursos 

satisfacen 

necesidades 

humanas, como 

autonomía, relación 

y 

autoeficacia (Bakker 

& Demerouti, 2013) 

 

El modelo 

puede generar 

efectos inversos, 

por ejemplo: los 

trabajadores agotados 

se tienden a crear 

mayores 

demandas laborales 

mientras que aquellos 

con 

engagement buscan automotivarse con sus propios recursos laborales. Asimismo, este modelo 

se utiliza para predecir el burnout, conexión en el trabajo, compromiso y engagement cuyas 

consecuencias podrían ser: el absentismo por enfermedad y el rendimiento laboral, además 

mediante ello se puede comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los empleados y el 

rendimiento laboral.  
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5. Materiales y Métodos 

5.1. Diseño, estudio 

Este estudio empleó un diseño correlacional, descriptivo y transversal para identificar la 

relación de socialización organizacional en el engagement. Las investigaciones 

correlacionales, se trata de hallar si dos conceptos o propiedades se encuentran asociados, de 

manera que se pueda conocer su forma de asociación y el grado o monto en que lo están (Díaz 

& Calzadilla, 2016) o conocer la relación entre variables (Ramírez & Zwerg, 2012) y modelo 

predictivo pretende usar clasificación de datos utilizando diversas técnicas para determinar y 

encontrar el valor de la variable predictiva (Herrero, 2021). 

 

5.2. Participantes, muestra 

Los participantes del estudio fueron trabajadores que laboran en diferentes municipalidades 

ubicados en la región Lima – Perú, participaron alrededor de 11 municipalidades. A través de 

un muestreo no probabilístico a conveniencia de investigador, se aplicaron los siguientes 

criterios de inclusión: ser trabajadores de áreas administrativas; en tanto, el criterio de 

exclusión fue de trabajadores de áreas operativas, en este estudio participaron 271 trabajadores. 

Las encuestas se enviaron mediante un formulario de Google forms y fue compartido a través 

de redes sociales como WhatsApp, mediante grupos de gerencias de cada municipalidad. 

5.3. Procedimiento 

Previa a la aplicación de la encuesta, se solicitó la autorización de la gerencia de las 11 

municipalidades mediante solicitud virtual y física, las mismas que fueron aceptadas luego de 

dos semanas. Posterior a la autorización, se procedió a compilar la información haciendo uso 

de Google Form y compartiendo la encuesta mediante WhatsApp, las fechas de recopilación 

de información fue durante 6 meses, previo consentimiento informado.  

5.4. Instrumento 

Cuestionario demográfico:  Las características demográficas fueron, sexo, edad, estado 

civil, nivel de estudios, nombres de municipalidades, área de trabajo y tiempo laboral como 

los años que llevan dentro de la municipalidad. 

Socialización organizacional: Se empleó el Cuestionario The Organizational Socialization 

Inventory (OSI) propuesto por Taormina (1994), traducido al español por Bravo (2001),  

19
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utilizado por Bravo et al. (2004) y adaptado a 904 trabajadores de organizaciones mexicanas 

públicas y privadas. El cuestionario evalúa el nivel de socialización organizacional basándose 

en la evaluación de los colaboradores sobre 20 ítems: entrenamiento (5 ítems), comprensión 

(5 ítems), apoyo de los compañeros (5 ítems) y perspectivas de futuro (5 ítems). Presenta una 

escala de tipo Likert: totalmente falso= 1; bastante falso= 2; ni cierto ni falso= 3; bastante 

verdadero= 4 y hasta totalmente verdadero= 5.  

Engagement: Para medir esta variable se empleó el cuestionario UWES (UtrechtWork 

Engagement Scale) creado por Schaufeli et al., (2006) y adaptado al español a través de un 

instituto de investigación por Benavides et al., (2009), se estructura por 17 ítems divididos en 

tres dimensiones: vigor (6 ítems), dedicación (5 ítems) y absorción (6 ítems). Presenta una 

escala de respuesta de siete niveles: 0= nunca; 1= casi nunca; 2= algunas veces; 3= 

regularmente; 4= bastante veces; 5= casi siempre; 6= siempre. 

5.5. Análisis de datos 

Para caracterizar a la población y establecer niveles de percepción de ambas variables se 

realizó análisis descriptivo. Se utilizó el coeficiente de Rho de Spearman para conocer la 

relación entre variables y dimensiones. También, se realizó el Chi – cuadrado para conocer la 

asociación de variables de estudio con variables demográficas. Por último, para establecer el 

comportamiento predictivo entre la variable socialización organizacional y sus dimensiones 

como predictores de engagement se utilizó regresión lineal y regresión lineal múltiple. 

6.  Resultados y Discusión 

6.1. Resultados 1: Características de los participantes 

En la tabla 1 se muestra la información sociodemográfica de los 271 trabajadores de 

municipalidades, donde se obtuvo como resultados destacados que la mayoría son mujeres 

(60,1%), mientras que el rango mayor de edad oscila entre 21 a 30 años (46,5%) y el menor 

corresponde a mayores de 60 años (1,8%). Dentro del estado civil, se encontró que los 

trabajadores son mayormente solteros (65,7%), respecto al nivel de estudios más del 50% tiene 

estudios universitarios (62,4%) y tan solo el 0,4% indicaron no tener una formación académica 

y haber cursado solo el nivel de estudio primario. 

Tabla 1 

Características demográficas 

Características Categoría Frecuencia Porcentaje 

Sexo Femenino 163 60,1 

 Masculino 108 39,9 

 Total 271 100 

Edad 18 a 20 años 7 2,6 

 21 a 30 años 126 46,5 

 31 a 40 años 75 27,7 

 41 a 50 años 39 14,4 

 51 a 60 años 19 7,0 

 Más de 60 años 5 1,8 

 Total 271 100 

1
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Estado civil Soltero(a) 178 65,7 

 Casado(a) 43 15,9 

 Conviviente 42 15,5 

 Divorciado(a) 5 1,8 

 Viudo(a) 3 1,1 

 Total 271 100 

Nivel de estudios Sin estudio 1 ,4 

 Primaria 1 ,4 

 Secundaria 21 7,7 

 Universidad 169 62,4 

 Técnico 73 26,9 

 Otro 6 2,2 

 Total 271 100 

 

6.2. Resultados 2: Niveles de percepción de socialización organizacional y engagement 

En la tabla 2, el trabajador experimenta la socialización organizacional (49,1%) y 

engagement (52,4%) en la municipalidad en un nivel medio. Este mismo comportamiento 

ocurre en la percepción de los trabajadores, en el que las dimensiones de socialización 

organizacional son catalogadas en un nivel medio: entrenamiento y comprensión (53,5%), 

apoyo de los compañeros (47,6%) y perspectivas de futuro (55,7%), seguidamente para las 

dimensiones de engagement: vigor (53,9%), dedicación (43,5%) y absorción (53,5%). 

Tabla 2 

Nivel de percepción de socialización organizacional y engagement 

 

6.3. Resultados 3: Prueba de normalidad de datos 

Para realizar la comprobación de hipótesis todos los datos fueron sometidos a prueba de 

normalidad, mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, esto debido que la población es > 

50, según los resultados de los datos de dimensiones que fueron evaluadas se encontró que la 

distribución de los datos son no paramétricas, siendo que existen coeficientes mayores a 0,01 

y valores de significancia (0,000) determinado el coeficiente Rho de Spearman para la prueba 

de hipótesis de la correlación entre las variables de estudio.  

Tabla 3 

Prueba de normalidad 

 

Nivel 
Entr Comp Apoy Pers Vig Ded Abs Soc Eng 

F % F % F % F % F % F % F % F % F % 

Bajo 71 26,2 68 25,1 83 30,6 68 25,1 69 25,5 49 18,1 74 27,3 71 26,2 68 25,1 

Medio 145 53,5 145 53,5 129 47,6 151 55,7 146 53,9 118 43,5 145 53,5 133 49,1 142 52,4 

Alto 55 20,3 58 21,4 59 21,8 52 19,2 56 20,7 104 38,4 52 19,2 67 24,7 61 22,5 

Total 271 100 271 100 271 100 271 100 271 100 271 100 271 100 271 100 271 100 

1
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6.4. Resultados 4: Análisis de correlación 

Al fin de contrastar los objetivos planteados se tuvieron como resultados basados en el 

engagement como variable dependiente, siendo así que los datos fueron sometidos al Rho 

Spearman encontrando que: La correlación entre socialización organizacional y engagement 

ha sido positiva (0,450) y significativa (0.000). También se encontró que las dimensiones: 

entrenamiento (0,326), comprensión (0,455), apoyo de los compañeros (0,299) y perspectivas 

de futuro (0,487) se correlacionan significativamente (0,000) con engagement. Siendo que 

comprensión y perspectivas de futuro se correlaciona mejor.  

Tabla 4 

Correlación entre socialización organizacional y engagement 

 

 

 

 

 

 

 

6.5. Resultados 5: Análisis de asociación 

Se encontró que las variables demográficas sexo (0,96), edad (0,30), estado civil (0,47) y 

nivel de estudios (0,35) no se encuentran asociados a la variable de estudio de socialización 

organizacional, así también para la variable de estudio de engagement la única variable 

demográfica que no se asocia es sexo (0,11), esto se debe que tienen valores mayores a 

(0.05).  Sin embargo, edad (0.02), estado civil (0,00) y nivel de estudios (0,01) sí se 

relacionan con la variable engagement. Esto señala que según la edad, estado civil y nivel de 

estudios de los trabajadores están asociadas al engagement. 

Tabla 5 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Entrenamiento 0,080 271 0,000 

Comprensión 0,086 271 0,000 

Apoyo de los compañeros 0,142 271 0,000 

Perspectivas de futuro 0,092 271 0,000 

Vigor 0,138 271 0,000 

Dedicación 0,178 271 0,000 

Absorción 0,135 271 0,000 

Variables  Engagement  

Coeficiente Sig N 

Entrenamiento 0,326 0,000 271 

Comprensión 0,455 0,000  

Apoyo de los compañeros 0,299 0,000  

Perspectivas de futuro 0,487 0,000  

Socialización organizacional 0,450 0,000  

1

1

1

37
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Asociación entre variables de estudio y características demográficas  

 

 Características   
Socialización 

organizacional 
Engagement 

Chi-

cuadrado de 

Pearson 

Sexo Valor 0,066 4,379 

 
Significación 

asintótica 
0,967 0,112 

Edad Valor 11,652 21,144 

 
Significación 

asintótica 
0,309 0,020 

Estado civil Valor 7,567 24,791 

 
Significación 

asintótica 
0,477 0,002 

Nivel de 

estudios 
Valor 10,976 21,967 

 
Significación 

asintótica 
0,359 0,015 

 

6.6. Resultados 6: Análisis de regresión entre variables de estudio 

En la tabla 6 mediante la regresión lineal se establece la condición de la variable 

socialización organizacional como predictor de engagement, donde se demostró que la 

socialización organizacional explica de manera significativa (< 0,000) en un 21.6% el 

engagement (R2 0,216). Esto indica que en los trabajadores a mayor socialización mayor nivel 

de engagement (β=1,083).  

Tabla 6 

Regresión entre variables de estudio 

 

a. Variable dependiente: Engagement_R 

b. Predictores: (Constante), Socializacion_R 

 

6.7. Resultados 7: Análisis de regresión entre dimensiones de socialización 

organizacional y engagement 

En la tabla 7 mediante la regresión lineal múltiple se establece la condición de las 

dimensiones de la variable socialización organizacional como predictores de engagement. Se 

demostró que las dimensiones explican de manera significativa (0,000) en un 29.2% el 

engagement en trabajadores municipales (R2 0,292). Esto se entiende que si los trabajadores 

tienen entrenamiento, comprensión, apoyo de los compañeros y perspectivas de futuro 

experimentaran mayor engagement. 

Tabla 7  

Regresión entre dimensiones de socialización organizacional y engagement (regresión 

múltiple) 

 

 

Modelo Resumen de modelo Anova Coeficiente Beta 

 R R2 gl Sig. B Sig. 

1 0,464 0,216 1 0,000 1,083 0,000 

1
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a. Variable dependiente: Engagement_R 

b. Predictores: (Constante), Perspectivas_R, Apoyo_R, Entrenamiento_R, Comprension_R 

 

En la tabla 8 se comprende que en la medida que los trabajadores son socializados entienden 

que son comprendidos, apoyados y proyectan sus posibilidades experimentando mayor 

engagement. No así, entrenamiento (0.579) obtuvo valores mayores a 0.05. 

Tabla 8 

Coeficiente beta 

 
a. Variable dependiente: Engagement_R 

b. Predictores: (Constante), Perspectivas_R, Apoyo_R, Entrenamiento_R, Comprension_R 

 

 

Al identificar que de las 4 dimensiones que corresponden a socialización, la dimensión de 

entrenamiento tuvo un valor mayor a 0,05 retirándolo, por lo que en la tabla 9 se realizó la 2da 

corrida de modelo, donde se denotan que los niveles de significancia de las dimensiones son 

menores a 0,05, teniendo como valores beta para comprensión (0,254), apoyo de los 

compañeros (0,133) y perspectivas de futuro (0,285), de esta manera se mejora la condición 

que estas 3 dimensiones predicen el engagement. 

 

Tabla 9 

Coeficiente beta con valores significativos 

 
Modelo  Coeficientes no 

estandarizados Sig. 

  B 

1 (Constante) 0,668 0,000 

 Comprensión 0,254 0,000 

 Apoyo de los 

compañeros 

0,133 0,020 

 Perspectivas de futuro 0,285 0,000 

a. Variable dependiente: Engagement_R 

Modelo Resumen de modelo Anova 

 R R2 gl Sig. 

1 0,540 0,292 4 0,000 

Modelo 
 Coeficientes no 

estandarizados Sig. 

  B 

1 (Constante) 0,646 0,000 

 Entrenamiento 0,035 0,579 

 Comprensión 0,248 0,000 

 Apoyo de los 

compañeros 

0,126 0,030 

 Perspectivas de futuro 0,274 0,000 

1

1

1
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7. Discusión 

Este estudio demuestra una relación significativa y directa entre las variables de estudio, 

para respaldar esta investigación, Villavicencio-Ayub et al., (2015) afirman que la 

socialización organizacional juega un papel importante para los recién llegados (Xu et al., 

2019), siendo esta la que determina altos niveles de satisfacción y compromiso laboral (Lisbona 

et al., 2009; Taormina, 1997), eso implica que si los trabajadores experimentan una adecuada 

socialización podrán aumentar su nivel de engagement de modo que puedan ser productivos en 

su labor (Calderón-Mafud et al., 2020). Así también en este estudio se obtuvo una correlación 

positiva y significativa determinando que cuando los trabajadores actualizan su conocimiento 

(Taormina, 1994) es posible mejorar su adaptación (Delobbe et al., 2013) y en consecuencia 

realizan su trabajo de manera óptima de acuerdo a sus intereses (Salanova & Llorens, 2008) 

(Martin, 2008).  Para el estudio de correlación de dimensiones, se encontró que la dimensión 

absorción puede considerarse más como un efecto del engagement que dimensión (Salanova et 

al., 2003). Asimismo, en este estudio también se encontró una correlación entre dimensiones 

de socialización con la variable engagement. (Cerezo et al., 2017), dado que la socialización 

organizacional es primordial para crear ambientes laborales entre el trabajador y la empresa 

(Aranibar et al., 2022), además el engagement puede llegar a desarrollar la creatividad en los 

trabajadores (Kang et al., 2021) 

Se realizó  análisis de asociación encontrándose que el engagement no está 

significativamente asociado con la edad (Chun-tat & Ng, 2012). Sin embargo, en otro estudio 

si se encuentran asociada (Schaufeli et al., 2006). Además, las dimensiones de la variable 

engagement y edad puedan estar asociadas (Ocampo-Álvarez et al., 2021). Por otro lado, en un 

estudio de trabajadores de diferentes sectores (servicios, construcción y finanzas), se encontró 

que las variables demográficas edad y genero no tienen asociación con engagement (Peker et 

al., 2019). Se estima que la edad es significativo en la socialización debido a que los jóvenes 

son los que más construyen un modelo mental activo en función a su relación laboral (De Vos 

& Freese, 2011). No obstante, en este estudio se encontró una fuerte asociación entre las 

variables demográficas de edad, estado civil y nivel de estudios con la variable de engagement. 

Esto implica que, a mayor edad, estabilidad civil y alto nivel de estudio alcanzado experimentan 

un mejor engagement con entidades de sector público. 

Para el análisis de regresión, estudios destacan que practicar apoyo de los compañeros es un 

recurso predictor del engagement en trabajadores (Bakker & Demerouti, 2007). Pero, en una 

población de repatriados académicos, se demostró que el apoyo percibido de compañeros no 

tiene influencia significativa en el engagement (Robinson, 2021). Además, en un estudio de 

empleados indico que la dimensión comprensión y perspectivas de futuro predicen 

engagement. (Lisbona et al., 2009). Sin embargo, en este estudio se evidencio que 

comprensión, apoyo de compañeros y perspectivas de futuro predicen el engagement. Esto 

significa que la socialización es fundamental que se desarrolle en la organización porque 

predice aprendizaje y bienestar (Cooper-Thomas et al., 2014), de igual forma indican que otros 

componentes del capital psicológico como confianza, optimismo y esperanza pueden llegar a 

convertirse en un mediador entre socialización y engagement (Cerezo et al., 2017). 

 

Conclusiones 

Durante este investigación se concluye que cualquier inicio de trabajo requiere de una 

capacitación previa donde se lleve a cabo un buen desarrollo de socialización organizacional, 

ya que este puede llegar a ser un factor determinante en generar un buen nivel de engagement, 
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sin embargo si el trabajador no percibe confianza será difícil que pueda adaptarse lo cual 

dificultara en su nivel de compromiso de sus funciones, no obstante si este lleva un buen 

proceso de aprendizaje y se siente identificado con la cultura, recibe apoyo, motivación podrá 

sentirse conectado y mostrara un nivel de engagement e interés en poder ayudar a cumplir con 

los objetivos de la empresa.  

Limitaciones y futuras investigaciones 

No se pudo realizar un análisis de varianza que permita identificar la diferencia entre los 

niveles de percepción de socialización organizacional y engagement  entre hombres y mujeres 

debido a que las cantidades no son homogéneas, también se encontró que dicha cantidad de 

encuestados no pueden ser generalizados ya que se abordó municipalidades de lima este, 

además durante las gestiones para la recopilación de información se observó que no se pudo 

conseguir mayores encuestas debido a trámites burocráticos que manejan aquellas entidades 

públicas.  

Se propone como futura investigación recopilar información para poder realizar análisis de 

varianza, de modo que se pueda identificar los niveles de socialización organizacional y 

engagement, de tal manera que permita analizar e implementar estrategias que apoyen la toma 

de decisiones, siendo así que los trabajadores de las municipalidades brinden un buen 

desempeño en sus funciones.  

Asimismo, el poder realizar estudios comparativos con otras variables que puedan impactar 

o influir en aquellas variables de socialización organizacional y engagement.  
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