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Socializacion y compromiso organizacional en trabajadores de centros de
saludde la categoria I-3 en los distritos de Lurigancho - Chosicay Lince

Socialization and organizational commitment in health center workers of the category I-3 in the
districts of Lurigancho - Chosica and Lince

RESUMEN
Esta investigacion establecio la relaciobn entre socializacion y compromiso organizacional para
corroborar el comportamiento predictivo entre las dimensiones de ambas variables. Se utilizd un
disefio no experimental, transversal, de tipo correlacional y explicativo. La muestra estuvo compuesta
por 300 trabajadores de centros de salud de categoria I-3, ubicados en los distritos de Lurigancho -
Chosica y Lince, en la provincia de Lima. Para larecoleccién de datos, se aplicé el cuestionario So
para socializacion, y para compromiso organizacional, Cuestionario Co.

Ademas, se aplic6 estadisticos descriptivos y de inferencia. Como resultados se obtuvieron una
correlacion positiva entre variables de estudio, asi como las dimensiones de socializacion y
compromiso. También se encontréen los resultados que ninguna de las variables demograficas tiene
asociacion, puesto que sus valores de significancia son mayores a 0.05, solo la edad con socializacion
y compromiso organizacional, y tiempo de integracion con compromiso organizacional estan
asociados. Ademas, la dimension perspectiva del futurocontribuye en predictor de compromiso
normativo, apoyo de los compafieros y compromiso afectivo, finalmente,todas las dimensiones de
socializacién predicen al compromiso de continuidad.

Palabras clave: Cultura organizacional, induccién, satisfaccion laboral, gestion de personal.

ABSTRACT
This research established the relationship between socialization and organizational commitment to
corroborate thepredictive behavior between the dimensions of both variables. A non-experimental,
cross-sectional, correlational and explanatory design was used. The sample consisted of 300 workers
of category I-3 health centers, located in the districts of Lurigancho - Chosica and Lince, in the province
of Lima. For data collection, the So questionnairewas applied for socialization and the Co questionnaire
for organizational commitment.

In addition, descriptive and inference statistics were applied. The results showed a positive correlation
between study variables, as well as the dimensions of socialization and commitment. It was also found
in the results that none of the demographic variables has an association, since their significance values
are greater than 0.05, only age with socialization and organizational commitment, and integration time
with organizational commitment are associated. In addition, the future perspective dimension
contributes as a predictor of normative commitment, peersupport and affective commitment, and finally,
all dimensions of socialization predict continuity commitment.

Keywords: Organizational culture, induction, job satisfaction, personnel management



INTRODUCCION

Actualmente, los trabajadores actian de forma pasiva al adaptarse a las organizaciones sin cambios,
siendo estas incapaces de socializar debido a la falta de comportamientos de apoyo, como la
induccién (Calderon-Hernandez et al., 2019), existiendo el riesgo en las empresas de no formar la
vinculacion e identificacion con la cultura organizacional (Billot y King, 2017), debido a la poca
satisfaccion y expectativas que siente el trabajador, puesto que no le permite desarrollar productividad,
incrementandola intencion de dejar la organizacion (Chen et al., 2011). Esta necesidad se debe al
enfoque insuficiente de parte de los gerentes esperando que los empleados nuevos encajen en las
organizaciones sin que estassean proactivas con ellos (Ellis et al., 2017), siendo que los empleados
son una parte importante de la integracion (Nifadkar et al., 2012). Esta dificultad se debe a la falta de
compresion de roles (Bauer et al.,2007), ya que no existe un programa de induccién que brinde un
enfoque coherente a su desempefio laboral (Billot y King, 2017). De manera que los trabajadores se
desempefien en organizaciones con culturas transferibles y sostenibles (Danielson, 2004). En tal
sentido, si los trabajadores desarrollan mayor interaccion social dentro de la organizacion, facilitara la
comprensién funcional de la organizaciony la creacion de vinculos afectivos, que promuevan la
adopcion de roles de trabajo en la organizacion (Calderon et al., 2015), siendo los trabajadores mas
capaces de hacer frente a los desafios (Rollag et al.,2005), conduciendo a la satisfaccion laboral (Park
y Kim, 2009) y la productividad (Calderon, 2016). Esto se refleja en la disminucion de incertidumbre y
ansiedad inherentes a la experiencia laboral temprana(Cohen y Veled, 2010) y la mejora continua del
compromiso de los empleados (Bayona et al., 2000), a partir de la cual se aclaran las asignhaciones
de tareas, las relaciones grupales y los formatos de aprendizaje, lo que finalmente permite a las
personas aumentar su nivel de autoeficacia en la organizacién(Sanchez y Calderén, 2012).

La importancia de la socializacion en el compromiso, segun Calderén et al. (2015), clarifica los roles
asignados que ayuden al cumplimiento de la misién grupal mediante el buen desempefio laboral como
resultado de espacios de socializacion, de modo que el estado de compromiso promueva la
participacion,la lealtad y la vinculacién de los empleados dentro de la organizacion (Bayona et al.,
2000), mejorando potencialmente las habilidades y competencias que conducen a la identificacion de
los empleados (Calderon-Mafud et al., 2020).

En E.E.U.U., con respecto a la socializacion, el 25 % estaban en proceso de socializacion
organizacional(Rollag et al., 2005), y las personas cambiaban de trabajo de 10.2 veces durante 20 afios
(E.E.U.U. Bureauof Labor Statistics, 2005); (Bauer et al., 2007).

De acuerdo con una encuesta realizada por el Organismo Constitucional Autonomo (INEGI) en México
en 2019, encontré que un total de 222,879 empleados habian abandonado su puesto de trabajo.

Segun el



Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (ENOE) seria por insatisfaccion en el trabajo; el 26.46%
dijo que el motivo de su retiro se debid a la poca socializacion colectiva que no facilito el cumplimiento
de su rol.

Un estudio realizado por la agencia Dale Carnegie indica que solo el 25 % de los lideres empresariales
poseian una estrategia de compromiso laboral. Ademas, en el afio 2015 por Deloitte Peru reporta que
el 22 % de sus organizaciones tenian un programa pobre para medir y mejorar el compromiso, o
ningun programay solo el 7 % se califica excelente en la medicion y mejoramiento del compromiso y
retencion.En otros estudios realizados por la empresa Aon Hewitt (Lider global en soluciones de RR.
HH), en el afio 2012, sefalan que cuatro de cada diez empleados en el mundo no se encuentran
comprometidos, reflejando que solo 42% estd comprometido con la organizacion.

En consecuencia, el objetivo del estudio fue realizar una investigacion que permita analizar la
influenciade la socializacion y el compromiso, asi como la relacién entre las dimensiones de las
variables. El disefio obedece a un estudio correlacional, no experimental y de tipo transversal. El
estudio se aplicé mediantela administracion de instrumentos para medir las variables de estudio en
trabajadores de centros de saludde la categoria I-3 en los distritos de Lurigancho - Chosica y Lince.
De acuerdo con Calderén et al., (2015), en su estudio realizado en 207 trabajadores mexicanos que
pertenecian a 8 diferentes organizaciones de la ciudad de Colima, México, se encontr6 correlacion
entre socializacion y compromiso organizacional. Conforme con Calderédn, et al., (2015), en otro
estudio realizado en 207 trabajadores mexicanos de 13 diferentes organizaciones de la ciudad de
Colima, México, estos estaban distribuidos en diferentes areas y niveles de sus empresas. Se
encontré una correlacién positiva entre los factores de la socializacién organizacional y compromiso
organizacional. Asimismo, pudimos observar una correlacion positiva con las cuatro primeras
dimensiones de la socializacion con el compromiso afectivo donde estas mismas cuatro dimensiones
podrian facilitar un compromiso normativo, méas la Unica dimensién de la socializacion perspectivas
del futuro se correlaciona con el compromiso de continuidad. Los estudios sobre socializacién
organizacional y compromiso organizacional fueron realizados por Orozco et al. (2021) y Calderon et
al. (2015) sin embargo, en el Per( no existen investigaciones sobre estas variables.

Acorde con Nishanthi y Kailasapathy (2018), en el estudio de investigacion realizado en 209
empleados bancarios ejecutivos en la industria bancaria de Sri Lanka, se encontré que existe
correlacion entre socializacion y compromiso organizacional. Asimismo, se comprob6é que la
socializacion organizacional se relaciona positivamente con el compromiso de continuidad y los
resultados también indican que la socializacién organizacional se relaciona positivamente con el

compromiso normativo.



MATERIALES Y METODOS

Este estudio empledé un disefio descriptivo para analizar la socializacion y el compromiso
organizacionalen la muestra. El disefio transversal permiti6 analizar los datos en un momento
especifico durante los meses de agosto a noviembre del 2022, proporcionando una comprension mas
profunda de la influenciade la socializacién en el compromiso organizacional. Se utiliz6 un muestreo
no probabilistico para seleccionar a los participantes, enfocadndose en los centros de salud de
categoria I-3 en Lurigancho - Chosicay Lince. Se incluyo a trabajadores de todas las areas sin criterios
de exclusion, asegurando una vision representativa y diversa. De 1400 trabajadores, se seleccioné
una muestra de 300, a quienes se lesenviaron encuestas por Google Forms y se distribuyeron por
WhatsApp, siguiendo una metodologia basada en Internet.

De la cual se utiliz6 los siguientes instrumentos: Socializacion, utilizé el cuestionario Organizational
Socialization Inventory (OSI) propuesto por Taormina, (1994) traducido y validado al espafiol por Bravo
et al., (2004) y adaptado por Villavicencio et al., (2014). Se estructura por 20 items divididos en cuatro
escalas: entrenamiento (5 items), comprension (5 items), apoyo de los compafieros (5 items) y
perspectivas de futuro (5 items). Presenta una escala de Likert de cinco puntos desde 1 (nunca) hasta
5 (siempre). Compromiso. Utilizé la Escala del Compromiso Organizacional basado en Allen y Meyer,
(1990) y J. Meyer et al., (1993) y ademas en Porter et al., (1974), construido y traducido al espafiol
por De Frutos, (1997) y validado mediante un analisis confirmatorio por De Frutos et al., (1998). Este
cuestionario consta de 21 items divididos en tres dimensiones: Compromiso afectivo (7 items),
Compromiso normativo (6 items) y Compromiso de continuidad (8 items). Presenta una escala de
Likertcon 5 opciones de respuesta (1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5. Totalmente de acuerdo.

Se usO estadistica descriptiva para resumir las caracteristicas de los participantes. Para identificar las
diferencias entre los factores de socializacién: entrenamiento, comprension, apoyo de los comparieros
y perspectivas de futuro y los factores de compromiso organizacional: afectivo, normativo y
continuidad, se usé el andlisis de varianza o la prueba t. Se utiliz6 el coeficiente de correlacion de
Pearson para examinar las relaciones entre los factores de socializacion y compromiso organizacional.
Para identificarel poder explicativo y como la socializacion afecta al compromiso del personal de salud,
se realiz6 un analisis de regresion lineal multiple ingresando los factores de socializaciéon, después
de ajustar por las caracteristicas demograficas de los participantes. Los datos se analizaron utilizando

el software libre R 4.1.1.



RESULTADOS
Caracteristicas de los participantes
Tabla 1

Caracteristicas demograficas

Caracteristicas Categoria Frecuenc Porcenta
ia je
Edad
19 - 30 afos 113 37.7
31 - 42 afos 102 34.0
43 - 54 afios 70 23.3
55 - 65 afios 15 5.0
Género
Hombre 168 56.0
Mujer 132 44.0
Estado civil
Soltero(a) 159 53.0
Casado(a) 98 32.7
Viudo(a) 7 2.3
Divorciado(a) 8 2.7
Conviviente 28 9.3
Nivel de
instruccion Educacién secundaria 3 1.0
Educacion superior/ 206 68.7
técnica
Especializacion / 91 30.3
maestria
Tiempo de
integracion Casi 1 afio 123 41.0
Méas de 1 afio 106 35.3
De 2 a5 afios 55 18.3
Mas de 5 afios 16 5.3

Prueba de normalidad de datos

En la tabla 2, segun el coeficiente de Kolmogdrov-Smirnov, los datos de las dimensiones presentan
unadistribucion no normal, siendo que existen coeficientes mayores a 0.1, y valores significativos
(0.000), determinando el coeficiente Rho de Spearman de la prueba de hipétesis de la correlacion

entre variablesde estudio.

Tabla 2

Prueba de normalidad
Kolmogorov-

Smirnov?
Estadisti gl Sig.
Entrenamiento co 300 0.000
0.092
Compresion 0.125 300 0.000

Apoyo de los 0.083 300 0.000



companeros

Perspectivas del futuro 0.121 300 0.000
Compromiso afectivo 0.163 300 0.000
Compromiso normativo 0.091 300 0.000
Compromiso de 0.089 300 0.000
continuidad

Andlisis de correlacién entre variables

En la tabla 3, los andlisis inferenciales de las variables de estudios de acuerdo a los objetivos tuvieron
como resultados basados en la correlacion entre las dimensiones de la variable socializacion
organizacional y compromiso organizacional siendo su relacién entre variables positiva (0.577) y

significativa (0.000). Interpretandose los resultados de la siguiente manera: a mayor socializacion, el

compromiso.
Tabla 3
Correlacioén entre las variables de compromiso
socializacion y organizacional
Compromiso
Organizacional
Coeficiente de 0.577
correlacion
Rho de Spearman Socializacion Sig. (bilateral) 0.000
Organizacional
N 0300

Niveles de percepcidn de socializacién organizacional y compromiso organizacional

En la tabla 4, el personal de salud experimenta la socializacion (50.7%) y el compromiso
organizacional(49%) en los centros de salud en un nivel medio. También, la percepcion que tienen
los clientes es un nivel medio es para las dimensiones de socializacion: entrenamiento (51),
comprension (49.3), apoyo delos comparieros (46) y perspectivas al futuro (57.3); asi mismo, para las

dimensiones de compromiso: afectivo (57.3), normativo (53) y continuidad (54).

Tabla 4

Nivel de percepcién de socializacion organizacional y compromiso organizacional

Nivel Ent Com ApCo PeF Af No Con S C
e r 0 0

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

Alto 78 26 81 27 101 33.7 77 257 81 27 91 30387 29 81 27 79 263
Medi 153 51 148 49.3 138 46 172 57.3 172 57.3 159 53 162 54 152 50.7 147 49
(0)
Baj 69 23 71 237 61 203 51 17 47 157 50 16.7 51 17 67 223 74 247
0]

Total 300 100 300 100 300 100 300 100 300 100 300 100 300 100 300 100 300
100.0




Andlisis de correlacion entre las dimensiones de socializacion y compromiso organizacional

En la tabla 5, segun las dimensiones de socializacion se correlacion positivamente mejor
entrenamiento(0.520), comprensién (0.531), apoyo de los compafieros (0.549), perspectivas de futuro
(0.640) con compromiso afectivo y positivamente menor entrenamiento (0.233), comprension (0.199),
apoyo de los

comparnieros (0.353), perspectivas de futuro (0.376) con compromiso de continuidad. Siendo todas con
valores significativos (0.000).

Tabla 5

Correlacion entre las dimensiones de socializacién y compromiso organizacional

Dimensiones C. afectivo C. normativo C. de continuidad
Coeficien Sig Coeficien Sig Coeficien Sig N
te te te
Entrenamiento 0.520 0.00 0.484 0.00 0.233 0.00 30
0 0 0 0
Comprension 0.531 0.00 0.483 0.00 0.199 0.00
0 0 0
Apoyo de los 0.549 0.00 0.525 0.00 0.353 0.00
compafieros 0 0 0
Perspectivas de futuro 0.640 0.00 0.633 0.00 0.376 0.00
0 0 0

Analisis de asociacion

En la tabla 6, se realiz6 un andlisis de Chi cuadrado a fin de identificar si las caracteristicas
demograficasse asocian con nuestra variable de estudio, los resultados muestran que ninguna de ellas
tiene asociacion,sus valores de significancia son mayores a 0.05, solo la edad con socializacién y
compromiso organizacional, y tiempo de integraciébn con compromiso organizacional estan asociados.
Esto indica quelos trabajadores que tienen la edad entre 31 — 42 afios logran tener espacios de

socializacién que les genere en 1 afio mayor dentro de la empresa compromiso organizacional.



Tabla 6

Asociacion entre socializacién organizacional y compromiso
organizacional

Socializacion Compromiso

Caracterfsticas Organizaciomnat

Organizacional

Edad Valor 12.582 14.201
Significacién 0.050 0.027
asintética
Género Valor 1.707 4.032
Significacion 0.426 0.133
asintética
Estado civil Valor 7.251 9.976
Chi-cuadrado de Signifjc_acién 0.510 0.267
asintética
Pearson Nivel de Valor 1.105 1.268
instruccion
Significacion 0.894 0.867
. asintética
Tiempo de su
integracion ala Valor 11.754 13.

empresa



Significacién0.068 0.031

gqa asintética

Analisis de regresién entre variables de estudio

En la tabla 7, mediante la regresion lineal se establece la condicién de la variable
socializacion como predictor de compromiso organizacional. Se demostré que la
socializacion explica de manera significativa (<0.000) el compromiso organizacional (R2
0.192) en 19%. Esto se entiende que en la medida que el personal de salud percibe la

socializacion experimenta mayor compromiso (B 1.111) conun coeficiente mayor a 0.

Tabla 7

Regresion entre variables de estudio

Modelo Resumen de modelo Anova Coeficiente beta
R R2 gl Sig B Sig

1 0.43 0.19 1 <00 1.11 <00
8 2 0 1 0

Analisis de regresion entre dimensiones de socializacién
organizacional y compromiso organizacional

En la tabla 8, mediante la regresion lineal multiple se establece la condicién de las
dimensiones de la variable socializacion como predictores de las dimensiones de
compromiso organizacional. Se demostroque entrenamiento, comprension, apoyo de los
comparfieros y perspectivas del futuro explica de manerasignificativa (<0.000) en un 56%
la experiencia de normativa (R2 0.315), afectivo (R2 0.368) y continuidad (R2 0.148). Esto
se entiende que a medida que el personal de salud percibe un ambiente de entrenamiento,
comprension, apoyo de compafieros y con perspectivas del futuro adecuadas

experimentan mayor compromiso normativo, afectivo y continuidad.



Tabla 8

Regresion entre dimensiones de socializacién (entrenamiento,
comprension, apoyo y compafierismo y perspectivas de futuro)
y compromiso organizacional (Normativo) (regresion multiple)

Modelo Resumen de modelo
Anova R
R gl
Sig 2
1 0.561 0.315 4 <000

a. Variable dependiente: normativo_r
b. Predictores: (Constante), entrenamiento, comprension,
apoyo y compafierismo yperspectivas de futuro

Modelo Resumen de modelo
Anova R
R gl
Sig 2
2 0.606 0.368 4 <000

a. Variable dependiente: afectivo_r
b. Predictores: (Constante), entrenamiento, comprension,
apoyo y compafierismo yperspectivas de futuro

Modelo Resumen de modelo Anova
R R? gl Sig
3 0.384 0.148 4 <000

a. Variable dependiente: continuidad_r
b. Predictores: (Constante), entrenamiento, comprension,
apoyo y compafierismo yperspectivas de futuro

En la tabla 8.1, de las cuatro dimensiones que corresponden a socializacion la dimensién
entrenamiento, comprensiéon y apoyo de los compafieros no es significativa con
compromiso normativo, asimismo, la dimensién de entrenamiento y comprension no es
significativa con compromiso afectivo, contrario con el compromiso de continuidad, donde
todas las dimensiones de socializacién < a 0.05 es decir guardan alta significancia, de esta
manera estas dimensiones predicen al compromiso continuidad, cuyos valoresbeta son:
entrenamiento (0.129), comprensién (0.111), apoyo de los compafieros (0.308) y

perspectivas de futuro (0.317).

La dimension de perspectivas de futuro predice el compromiso normativo, asimismo las
dimensiones deapoyo de los compafieros y perspectivas de futuro predicen al compromiso
afectivo y finalmente todas las dimensiones de socializacién predicen al compromiso de

continuidad debido al resultado de alta significancia (< a 0.05).

1C



Tabla 8.1
Coeficiente beta

Coeficientes no estandarizados

Normativa Afectivo  Continuidad
Modelo B Sig B Sig B Sig
1 (Constante) 0.607 0.000 0.590 0.000 1.272 0.000
Entrenamiento 0.114 0.064 0.075 0.186 0.129 0.019
Comprensién 0.076 0.239 0.107 0.072 0.111 0.041

Apoyo de los compafieros 0.089 0.146 0.165 0.003 0.308 0.000
Perspectivas de futuro 0.375 0.000 0.330 0.000 0.317 0.000

Al identificar que de las dimensiones de socializacion: entrenamiento, comprension y
apoyo de los comparieros tuvo un valor mayor a 0.05 respecto a compromiso normativo,
ademas entrenamiento y comprension de igual manera con compromiso afectivo se
procedi6 a retirarlas, por lo que se realizé la2da corrida de modelo, los resultados se
reflejan en la siguiente tabla.

Tabla 8.2

Coeficiente beta con valores significativos

Coeficientes no estandarizados
B Sig B Sig B Sig

Modelo (Constante) oNOTMEYE 0.AECHYR Lontingidad
Entrenamiento 0.129 0.019
Comprensién 0.111 0.041
Apoyo de los comparieros 0.216 0.000 0.308 0.000

Perspectivas de futuro 0.552 0.000 0.407 0.000 0.317 0.000

Parala 2da corrida de modelo se denotan que los niveles de significancia de las dimensiones
sonmenoresa 0.05, afirmando que perspectivas de futuro predice al compromiso normativo
con un valor beta de (0.552), ademas apoyo de los compafieros y perspectivas de futuro
predicen al compromiso afectivo conun valor beta de (0.216) (0.407) respectivamente, y

finalmente todas las dimensiones de socializacion predicen al compromiso de continuidad.

DISCUSION

Algunos estudios, como el Calderén, (2016), se revelan que las dimensiones de
socializacion se correlacionan con las de compromiso organizacional. En otro estudio de
Nishanthi y Kailasapathy (2018)se encontré que existe una correlacion positiva entre las
dimensiones de socializacion organizacional sobre el compromiso normativo, siendo

diferente a nuestros resultados, obteniendo una correlacién positiva solo en la dimension
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perspectiva del futuro con compromiso normativo, esto correspondiendo aque sea mas facil
aceptar la vinculacién con la organizacion a partir de una estabilidad laboral con beneficios
de desarrollo profesional (Calderon et al., 2015).

Continuando, Sanchez et al., (2007) realizaron un andlisis de asociacién encontrdndose
gque el compromiso organizacional esta significativamente asociado al tiempo de
integracion de los trabajadores.

Mitchell et al. (2001) mencionan en su investigacion que se encuentra asociacion debido a
la razon que los trabajadores deciden no dejar una organizacion por el compromiso
desarrollado debido a su de integracién. No obstante, en este estudio se encontré una
fuerte asociacién entre la variable demograficade edad con las variables de socializacion y
compromiso organizacional, siendo parejo a nuestros resultados obtenidos con el tiempo
de integracion en la organizaciéon. Implicando que, a mayor edad, mayor socializacion, a la
vez, mayor tiempo de integracion, mayor compromiso organizacional.

Finalmente, para andlisis de regresion, destaca el estudio de Lisboa et al., (2009) que
describen a las dimensiones de socializacion como recurso predictor del compromiso

afectivo, obteniendo resultado

que muestran como una adecuada socializacion se relacionaria con factores
motivacionales, en concreto,puede facilitar el compromiso, Asimismo, Taormina (2008)
sefala que el apoyo de los comparieros es significativo con el compromiso normativo., A
diferencia de nuestra investigacion, la dimension, apoyo de los compafieros, no es
significativo con compromiso normativo, entendiéndose que mas ayuda no fomentara el

sentido de disciplina con la organizacion..

CONCLUSIONES

Los resultados concluyen que la dimension de perspectiva del futuro predice a todas las
dimensiones decompromiso, ya que tuvo un menor valor de significancia a 0.05 en todos
sus resultados, lo cual se traduce en si que el colaborador de Lurigancho — Chosica y Lince
si tienen una vision clara de su futuroen la organizacién, es mas probable que tenga una
obligacion de responsabilidad a la organizacion.

La dimension de apoyo de los compafieros predice al compromiso afectivo y continuidad,
con un valor beta de (0.216) (0.308) respectivamente, lo cual se interpreta que a medida
gue los trabajadores reciben mas apoyo de sus colegas, su apego emocional hacia la
organizacion también aumenta y sienten el respaldado por sus compafieros.

Existe una alta significancia (< a 0.05) de las dimensiones de socializacion con compromiso
de continuidad, cuyos valores beta son: entrenamiento (0.129), comprension (0.111),
apoyo de los comparieros (0.308) y perspectivas de futuro (0.317). Lo cual indica que los

trabajadores perciben una buena socializacion en base a su entorno de compafierismo,



entendiendo sus roles de trabajo y fortaleciendo su crecimiento profesional.
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