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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es examinar el posible efecto de la
socializacion organizacional sobre el compromiso organizacional
que reportan tener los trabajadores mexicanos. La muestra (N=
207) estuvo compuesta por empleados con edades entre 20 y 60
afos. Los participantes respondieron el Inventario de
Socializacién Organizacional (OSI) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional (CCO). Entre los resultados, se
encontr6 que los cuatro dominios de la socializaciéon
organizacional correlacionan positivamente con los compromisos
normativo y afectivo; mientras que sélo las perspectivas de futuro
correlacionan positivamente con el compromiso de costos. Los
anadlisis de regresion multiple mostraron que: a) la combinacién
de las perspectivas de futuro, el entrenamiento, el apoyo de los
companeros y la antigiiedad en el empleo se asocian con el
compromiso afectivo en los trabajadores; b) la combinacién de las
perspectivas de futuro, y el apoyo de los compaferos en el
trabajo podria facilitar la formacion del compromiso normativo;
por Ultimo, c) las perspectivas de futuro y la antigliedad se
asocian al compromiso de continuar. Se discuten estos y otros
resultados sefialando la importancia de la socializacion
organizacional en los componentes afectivo y normativo del
compromiso organizacional.
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EFFECT OF ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION ON
THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN MEXICAN
WORKERS

ABSTRACT

The objective of this study is to examine the possible effect of
organizational socialization over the organizational commitment,
which Mexican workers report to have. The sample (N = 207)
was composed by employees aged between 20 and 60 years.
Participants responded to the Organizational Socialization
Inventory (OSIl) and the Organizational Commitment
Questionnaire (CCO). Among the results of this study, it was
found that the four domains of organizational socialization
positively correlated with affective and normative commitments;
while only future prospects positively correlated with the
commitment to continue. The multiple regression analysis
showed that: a) the combination of future prospects, training,
co-workers support and seniority are associated with affective
commitment in workers; b) the combination of future prospects
and co-workers support could facilitate the formation of
normative commitment; finally, c) the future prospects and
seniority associated with the commitment to continue. These
and other results are discussed, stressing the importance of
organizational socialization in affective and normative
components of organizational commitment.

Key words: organizational socialization, organizational
commitment, work behavior, workers.

En la literatura sobre psicologia organizacional se ha senalado frecuentemente la
importancia del proceso de socializacidon organizacional, para la formacién de las
competencias necesarias para el trabajo, la interaccién social y el desarrollo de la
satisfaccion laboral de los trabajadores (Bandura, 1986; 1997; Chao, O’Leary-Kelly,
Wolf, Klein y Gardner, 1994; Louis, 1980; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer y Allen, 1984;
Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974; Saks y Ashfort, 1997; Taormina, 1994; 1997;
2004; Van Maanen y Schein, 1979; Wright y Rohrbaugh, 2001). Uno de los estados
psicologicos mas importantes para el funcionamiento de las organizaciones, las
relaciones en el trabajo y el bienestar laboral de los trabajadores, y que ademas tiene
impacto en la productividad, es el relativo a la adhesion emocional del empleado
hacia la organizacién, es decir, el compromiso adquirido como consecuencia de la
satisfaccion por parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el

trabajador siente.
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En la actualidad existe abundante literatura que sugiere que la formacion de un fuerte
compromiso organizacional es una de las principales herramientas para desarrollar el
ajuste en el trabajo y el bienestar laboral entre los trabajadores (Chen, Ployhart,
Thomas, Anderson y Bliese, 2011; Filstad, 2011; Meyer, Allen, y Topolnytsky, 1998;
Mitus, 2006; Sanchez, Tejero, Yurrebaso, y Lanero, 2006; Schmidt, 2010; Tierney,
Bauer, y Potter, 2002; Topa Cantisano, Lisbona Bafuelos, Palaci Decals, y Alonso
Emo, 2004), asi como uno de los principales precursores de la percepcion de
equidad y justicia organizacional (Bar-Haim, 2007), la proactividad en el trabajo
(Pinazo, Gracia y Carrero, 2000) y conductas solidarias (Tormo Carbé y Osca
Segovia, 2011), que fortalecen los vinculos emocionales y funcionan para crear un
contexto que promueve, a su vez, el aprendizaje social y el apoyo entre los
companeros (Taormina, 2008).

Debido a lo anterior, es que el presente estudio se plante6 como objetivo el analizar
en qué medida los dominios de la socializacidn organizacional que el trabajador
experimenta podrian incidir en los componentes que forman el compromiso

organizacional de los empleados.

SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES.

La socializacion organizacional sido un tépico de investigacion frecuente en la
literatura sobre psicologia organizacional y bienestar laboral.; el concepto es
desarrollado por Van Maanen y Schein (1979), debido a la necesidad de explicar
como se transmitia la cultura organizacional entre los miembros de las
organizaciones, para que estos aprendieran los comportamientos que les permitieran
adaptarse a la cultura de la organizacién. De acuerdo a diferentes autores es un
proceso de aprendizaje social de contenidos y procesos de su puesto de trabajo, asi
como las normas y formas de comportarse de acuerdo a la cultura organizacional
(Chao et al., 1994; Feldman, 1981; Fisher, 1986; Taormina, 1994; 1997; 2004; Van
Maanen y Schein, 1979).

Este fendmeno se ha estudiado desde diferentes enfoques tedricos, uno de ellos
propone que las personas buscaran reducir la incertidumbre mediante
comportamientos que les permitan adaptarse a su trabajo, sentirse mas satisfechos y

aumentar sus posibilidades de permanecer en la organizacién (Pinazo, et al., 2000).
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Otro explica la socializacion organizacional en términos de que tan eficaz cree y
aprende a ser una persona para hacerle frente a las demandas ambientales. Y por
ultimo, Louis (1980), plantea que las personas recién llegadas a la organizacion
buscan darle un sentido a los eventos desconocidos que experimentan durante el
proceso de ingreso a la organizacion. En conclusion, se sabe que existe el consenso
entre los investigadores de que se trata de un proceso que involucra el aprendizaje
social y la interaccion social de los individuos (Saks y Ashfort, 1997).

Con relacion al compromiso organizacional, la socializacion actua a través del
entrenamiento haciendo que los empleados capacitados se sientan mas eficaces
para el trabajo (Saks, 1995); ademas de que los trabajadores que aprenden la cultura
organizacional (Anakwe y Greenhaus, 1999), se implican en ella y pueden desarrollar
un compromiso mas alto.

Diferentes autores han evidenciado que el apoyo recibido por los compaferos
permite la creacion de compromiso afectivo en los miembros de una organizacion
(Meyer, et al., 1998; Mitus, 2006; Tierney, et al., 2002), debido a que se crean
relaciones de apoyo y mentoria (Filstad, 2004; 2011), comprender el status del rol de
trabajo (Fisher, 1986). Se asume que el trabajador tiene un soporte emocional que le
permite enfrentar la incertidumbre y los errores cometidos en el ingreso a la
organizacion (Filstad, 2011), o ante los cambios organizacionales que lleven a la
necesidad de que el trabajador vuelva a clarificar su rol o desarrollar estrategias para
mejorar su desempefio (Feldman, 1981).

Por ultimo, las perspectivas de futuro influyen en el compromiso porque las
recompensas extrinsecas entregadas por la organizacion haran que un empleado
desee continuar siendo miembro de la misma (Chen, et al., 2011; Taormina, 1994,
1997, 2004).

También la socializacion organizacional hace que un trabajador se sienta satisfecho
laboralmente, por el aprendizaje que un trabajador ha obtenido y el apoyo que ha
recibido de sus companeros (Autry y Daugherty, 2003; Chao et al. 1994 Schmidt,
2010; Taormina, 1997). Y finalmente, se generan creencias sobre la clarificacion de
tareas, relaciones de grupo y formas de aprendizaje (Feldman, 1981; Hartenian,

Hadaway y Badovick, 2011; Taormina, 1997), que permiten que un individuo
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aumente su nivel de autoeficacia.

En la presente investigacion interesa analizar la socializacion organizacional como
una variable presente en el contexto laboral de los trabajadores que podria tener
ciertos efectos sobre el compromiso organizacional que los trabajadores desarrollan.
De acuerdo a eso, mas que tratar de establecer una relacion entre socializacion y
compromiso organizacionales, nos interesa determinar cuales dominios de la
socializacion tienen efecto sobre cada uno de los componentes del compromiso
organizacional, ya que cada uno de ellos expresa un tipo de adaptacion especifica a
la organizacion.

La socializacion de los trabajadores de una organizacion refleja la forma en que los
individuos aprenden y mantienen la cultura que han creado. Y de acuerdo a Feldman
(1981), contar con un proceso apropiado de socializacién permite a los trabajadores
clarificar su rol de trabajo, entender las normas de la empresa y generar creencias de
eficacia que disminuyan su ansiedad y mantengan su productividad

Taormina (1994, 1997), desarroll6 un modelo de socializacién organizacional de
cuatro dimensiones en las que se observa que cada dominio opera en diferentes
contextos organizacionales y al mismo tiempo que los otros, y sobre todo se hace
hincapié en que no actuan por separado, sino que lo hacen de manera continua. Los
nombres que reciben las dimensiones que componen la socializacion organizacional
son entrenamiento, comprension, apoyo de los companeros y perspectivas de futuro.
Taormina (1997), y otros autores (Feldman, 1989; Fisher 1986; Wanous, Reichers y
Malik, 1984), dicen que el entrenamiento es muy importante e imprescindible para
explicar la socializacién. Se refiere a transferir algun aprendizaje, habilidad,
competencia o incluso actitudes necesarias para que los trabajadores se
desempenien bien en el puesto de trabajo que se les asigna.

La comprension como dimensidon de la socializacion organizacional es el grado en
que un empleado ha entendido la cultura de la organizacion y puede aplicar esos
conocimientos a su propio trabajo y a la forma de interactuar con las personas que se
considera adecuada en la organizacion en la que trabaja.

En el modelo de cuatro dominios de Taormina (1997), se define el apoyo de los

compaferos como un sustento moral e instrumental que se recibe de parte de otros

www.revistas.unam.mx/index.php/repi www.iztacala.unam.mx/carreras/psicologia/psiclin



Revista Electrénica de Psicologia Iztacala. 18, (3), 2015 1016

empleados de la organizacion, y que no incluye las remuneraciones recibidas. Este
apoyo de los companeros tiene como finalidad disminuir la ansiedad en el trabajo, el
miedo ante circunstancias inciertas o las dudas sobre contenidos del trabajo o del rol
a desempeniar.

Las perspectivas de futuro para este modelo, es la percepcidn que tiene un
trabajador de las recompensas que recibira de la organizacién a lo largo de su
carrera Taormina (1994, 1997). Principalmente se refiere a recompensas extrinsecas
entregadas por la organizacion que haran que un empleado desee continuar siendo
miembro de la misma. Este aspecto ha sido ampliamente estudiado por las teorias
motivacionales y en ellas se ha investigado la satisfaccion de las necesidades
basicas de un individuo y su relacion con la estabilidad laboral, los materiales y
equipo con que cuente para el trabajo, el sueldo, bonos y recompensas, asi como
otros beneficios que se obtengan mediante la permanencia y el ascenso en la
jerarquia laboral. (Bar-Haim, 2007).

Desde esta perspectiva, en 1994 Taormina desarroll6 el Inventario de Socializacion
Organizacional (Organizational Socialization Inventory), un cuestionario de 20
reactivos que informa sobre los dominios de la socializacién organizacional que un
trabajador reconoce que ha experimentado durante el tiempo que ha sido miembro
de una organizacion. Asi, el inventario mide el entrenamiento, la comprensioén, las
perspectivas de futuro y el apoyo de los compafieros. El entrenamiento significa la
valoracion del entrenamiento recibido y la satisfaccion con el aprendizaje; la
comprension el grado de entendimiento del rol y las reglas de la organizacion, las
perspectivas de futuro las recompensas y la posibilidad de conseguirlas, finalmente el
apoyo de los comparieros es el soporte emocional e instrumental que se recibe en el
trabajo.

En los estudios de Taormina (1994, 1997), Taormina y Gao(2005) y Bravo,
Godmez-Jacinto y Montalban (2004), el Inventario de Socializaciéon Organizacional
mostré que los empleados respondian de acuerdo al a) dominio de entrenamiento, en
donde se incluyeron reactivos que hacen referencia a la satisfaccion con el
entrenamiento recibido (“Estoy satisfecho/a con que todos los miembros de nuevo

ingreso sean sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje”), a la utilidad para
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adaptarse al rol (“La formacion recibida me ha ofrecido un completo conocimiento de
las habilidades necesarias para mi trabajo”) y a conocer si la organizacién ha
brindado apoyo para el entrenamiento (“Mis jefes me han brindado una excelente
guia e instruccion”), entre otras, que hacen referencia a la satisfaccion, apoyo y
utilidad de la capacitacion que un trabajador tiene al ser miembro de la organizacion;
a la b) comprensién en donde se incluyen reactivos respecto al conocimiento de las
normas de la organizacion (“Tengo clara la forma de hacer las cosas en la
institucion”, “Creo conocer muy bien como funciona la institucién”, entre otros), el rol
del empleado en la organizacion (“Conozco perfectamente mi papel dentro de la
institucion”) y el apoyo recibido de otros companeros para entender el funcionamiento
de la organizacion (“Los objetivos de la institucion son bien conocidos por todos los
miembros de nuevo ingreso”); al ¢) apoyo de los comparferos que incluyd reactivos
que muestran el apoyo emocional (“Casi todos los miembros de la institucién me han
dado apoyo personal y moral”, “los compafieros de éste vy otros proyectos me han
ayudado mucho para adaptarme a la institucion”, “Las relaciones interpersonales son
muy buenas dentro de la institucion”), e instrumental de los companeros de trabajo
(“Los otros miembros de la institucion me han ayudado a comprender las exigencias
de mi trabajo”, “He recibido orientacion y consejos de otros compafieros mas
experimentados”); y c) las perspectivas de futuro con reactivos en relacién a las
posibilidades de obtener ascensos y la certidumbre en el desarrollo laboral (“ Puedo
saber como se desarrollara mi futura carrera profesional dentro de esta institucion”,
los peldanos en la escala profesional estan claramente establecidos”, “Puedo prever
facilmente mis posibilidades de ascenso dentro de la institucion”), y los deseos de
continuar en la organizacién (“Me gustaria seguir trabajando en esta institucion
muchos anos”, entre otros). EI modelo de Taormina es congruente con las
necesidades sefaladas por Saks (1995), de utilizar evaluaciones empiricas que
consideraran a la socializacidon de manera dinamica a lo largo de la permanencia en
la organizacion y no sélo cuando ingresan a la organizacién, ya que la socializacion
es considerada como continua y dinamica.

En el presente trabajo evaluaremos la socializacion organizacional de los

trabajadores mediante los dominios del modelo de Taormina (1994, 1997),
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analizando cuales de ellos pueden incidir en los componentes del compromiso

organizacional.

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Uno de los temas de interés en la investigacion de organizaciones se ha dirigido a
establecer los elementos que generan y mantienen el compromiso de los
trabajadores con las organizaciones. El compromiso organizacional puede definirse
como el vinculo que establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefas
inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo (Becker, 1960. Pag. 63).

El estudio del compromiso organizacional inicié con estudios empiricos a partir de la
década de los sesenta que estaban orientados a evaluarlo como actitud o como
comportamiento. (Becker, 1960; Porter, et al., 1974). Los estudios que lo abordaban
como comportamiento exploraron el grado de obligacion que los individuos sentian
tener gracias a los beneficios que les proporcionaba la organizacién. Los estudios de
compromiso como actitud investigaron principalmente el vinculo afectivo que hace
que un individuo se identifique con una organizacién, mas alla de los beneficios
recibidos los grupos, y las caracteristicas estructurales de la organizacién. (Wright y
Rohrbaugh, 2001). En este contexto surgi6 el estudio de Porter, et al., (1974), cuyo
modelo de dos dimensiones es frecuentemente utilizado.

Posteriormente, Meyer y Allen (1984), desarrollaron un modelo a partir de una
integracion de los estudios de compromiso con la organizacién, en €l se incluian dos
componentes: afectivo y continuidad. Siendo el compromiso afectivo la adhesion
emocional del empleado hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la
satisfaccion por parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el
trabajador siente. Para Meyer, et al., (1998), el compromiso afectivo se refiere al
apego emocional del empleado, a la identificacion y a la implicaciéon en la
organizacion. El compromiso de continuar es el que esta relacionado con los costos
de abandonar la organizacién por los beneficios que se reciben. Finalmente, Allen y
Meyer (1990), afiaden un componente de caracter moral a su modelo, porque
argumentaban que los individuos sentian una obligacion éticas o morales de retribuir
a la organizacion.

Mathieu y Zajac (1990), realizaron una revision exhaustiva y un meta-analisis de los
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antecedentes de compromiso con la organizacion; este estudio, ha orientado el
trabajo empirico, y en él se establecen al menos tres categorias de antecedentes: (a)
las caracteristicas del trabajo y el estatus de rol; (b) las relaciones al interior de los
grupos, y (c) las caracteristicas estructurales de la organizaciéon. (Wright y
Rohrbaugh, 2001).

Los principales antecedentes del compromiso organizacional pueden encontrarse en
que los miembros de equipos de trabajo tienen experiencias laborales que influyen en
el compromiso afectivo, como el reconocimiento por la experiencia previa (Filstad,
2011), el apoyo de los compaferos que ayuda a disminuir los sentimientos de
competencia, y mejoran la autoestima. (Taormina, 1997; Meyer, et al., 1998). Asi,
otras investigaciones han encontrado que los trabajadores que participan en
actividades de socializacién efectivas muestran un mayor entusiasmo (Taormina,
2008), y tienen mayores intenciones de apoyar a otros (Lok y Crawford, 1999; Ng y
Sorensen, 2008), y compartir sus conocimientos con otros generando ambientes
innovadores y mas positivos (Tormo Carbd y Osca Segovia, 2011). Ademas se sabe
que cuando los individuos se sienten apoyados por la organizacién hay una mayor
implicacién de parte del individuo con los objetivos de la organizacion e incluso
presentan conductas extra-rol de ayuda a sus compaferos (Eisenberger, Armeli,
Rexwinkel, Lynch y Rhoades 2001; Rhoades y Eisenberger, 2002).

También, en la literatura se informa de estudios que mencionan como antecedentes
del compromiso organizacional a factores demograficos como la edad, el nivel de
formacion y la antigiiedad en el trabajo (Betanzos Diaz y Paz Rodriguez, 2007;
Mathieu y Zajac, 1990; Mayer y Schoorman, 1998; Sanchez, Lanero, Yurrebaso, y
Tejero, 2007). Estas variables se relacionan mas con el compromiso de continuar que
con el compromiso con las normas y valores, porque se relacionan con los costos de
abandonar la organizacién, en combinacion con la falta de alternativas de empleo.
Con el fin de identificar el compromiso organizacional a través de sus componentes,
Meyer y Allen (1984), desarrollaron el Cuestionario de Compromiso Organizacional
(Organizational Commitment Questionaire), contribuyendo con ello al desarrollo de
una linea de investigacion del compromiso que hace énfasis en los vinculos afectivos

que los empleados desarrollan hacia diferentes aspectos de la organizacion
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El OCQ informa sobre el compromiso organizacional ha mostrado que reporta
informacion sobre tres componentes del compromiso de los trabajadores hacia su
organizacion: a) Afectivo, , en donde se incluyeron reactivos que se refieren a la que
se refiere a la adhesiéon emocional del empleado hacia la organizacién (“Me gustaria
continuar el resto de mi carrera profesional en esta institucién”, “trabajar en esta
institucion significa mucho para mi”, “en esta institucion me siento como en familia”,
entre otros); b) Normativo, cuando el sujeto informa del deber moral que lo liga a la
organizacion (“creo que le debo mucho a esta institucion”, “creo que no estaria bien

dejar esta institucion aunque me vaya a beneficiar del cambio” y “’esta institucion se
merece mi lealtad” entre otros reactivos”); y, c) de continuidad, que se ha dividido en
el compromiso debido a no tener alternativas (“una de las desventajas de dejar esta
institucion es que hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo” y “creo que si
dejara esta institucion no tendria muchas opciones de encontrar otro trabajo”) y
reactivos que muestran los costos de abandonar la organizaciéon (por ejemplo, “si
ahora decidiera dejar esta institucion muchas cosas en mi vida personal se verian
interrumpidas”, entre otros). El modelo de tres componentes de Meyer y Allen (1984)
permite obtener informacion del compromiso desde una perspectiva moral que se
relaciona con el ajuste cultural (Sanchez, et al., 2007), afectivo y respecto a continuar
siendo miembro de una organizacion, lo que permite vincularlo con la satisfaccion de
los trabajadores y el rol que desempefian en la organizacion.

En el presente trabajo utilizaremos el Cuestionario de Compromiso Organizacional
(OCQ) con el fin de evaluar la identificacién que desarrollan los empleados con su
organizacion (afectivo, normativo y de continuidad) para poder analizar en qué
medida dichos componentes son explicados por los dominios de la socializacion
organizacional que el trabajador experimenta al interactuar socialmente con otros

miembros de la organizacion.
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METODO

PARTICIPANTES

La muestra (N = 207) estuvo compuesta por empleados de tiempo completo con
rango de edad de 20 a 60 anos (M = 16.52, DE= 1.12), de los cuales 94 (55.6%)
fueron hombres y 75 (44.4%) mujeres. Los participantes pertenecian a ocho
diferentes organizaciones de la ciudad de Colima, Colima (México) y estaban
distribuidos en las areas y niveles jerarquicos de sus empresas.

INSTRUMENTOS

a) Inventario de Socializacion Organizacional validada al espafiol por Bravo, et al
(2004), a partir de Taormina (1994). Informa sobre la intensidad y frecuencia con que
los participantes perciben los cuatro dominios de socializacién en su organizacion,
segun el modelo de Taormina (1994). El instrumento se compone de 20 items
divididos en cuatro escalas: entrenamiento, comprension, apoyo de los companeros y
perspectivas de futuro. Cada uno de los reactivos es una oracion que representa una
afirmacion respecto a la forma en que se desarrolla la socializacion organizacional en
el empleo del participante, por ejemplo, “la formacién recibida me ha ofrecido un
completo conocimiento de las habilidades necesarias para mi trabajo” (reactivo 3),
“creo conocer muy bien como funciona la institucion” (reactivo 10), o “puedo prever
facilmente mis posibilidades de ascenso dentro de la institucion” (reactivo 18). Se le
pide al participante que responda con qué frecuencia percibe, en su organizacion o
en si mismo, mensajes similares a los representados por cada reactivo. El formato de
respuesta es una escala Likert de cinco puntos con opciones de respuesta que va
desde 1 Nunca hasta 5 Siempre. Para su calificacion se obtienen las medias y
desviaciones tipicas de los participantes en cada una de las cuatro escalas.

El OSI fue elaborado originalmente por Taormina (1994). Bravo, et al., (2004),
realizaron la traduccién y validacion del OSI a la lengua castellana, mediante analisis
factorial exploratorio con una muestra de trabajadores espanoles (N = 370) con
media de edad en 24.66 afos, reportando una confiabilidad basada en el alfa de
Cronbach para el total del cuestionario, de .79. Posteriormente, Lisbona, et al.,
(2008), reportan la validaciéon del cuestionario con una poblacion de 514 participantes

de 22 organizaciones diferentes. Estos autores reportaron una consistencia interna
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(Alpha de Cronbach) para cada una de las cuatro subescalas utilizadas en la
evaluacion de la socializacidon de .92 para entrenamiento, .82 para comprension, .83
para apoyo de los companeros y .70 para perspectivas de futuro. Debido a ello,
concluyeron que el instrumento posee propiedades psicométricas adecuadas para
ser empleado con muestras de hispanohablantes.

b. Escala de Compromiso Organizacional (CCO), (Meyer y Allen, (1984, validada al
espanol por De Frutos, Diaz y San Martin, 1998). Informa sobre la intensidad con que
los participantes perciben los tres componentes del compromiso con la organizacion
de acuerdo al modelo de Meyer y Allen (1984). El instrumento se compone de 18
reactivos que se dividen a su vez en tres escalas: compromiso afectivo, normativo y
de continuidad. Cada uno de los reactivos es una oracion que representa el grado de
acuerdo respecto a la forma en que el participante se siente ligado a la organizacion,
por ejemplo, “trabajar en esta institucion significa mucho para mi” (reactivo 2), “no me
siento emocionalmente unido a esta institucion” (reactivo 13), o “esta institucion se
merece mi lealtad” (reactivo 15). Se le pide al participante que responda en qué grado
esta de acuerdo con mensajes similares a los representados por cada reactivo. El
formato de respuesta es una escala Likert de cinco puntos con opciones de
respuesta que va desde 1 Nada hasta 5 Totalmente. Para su calificacion se obtienen
las medias y desviaciones tipicas de los participantes en cada una de las cuatro
escalas. Por su parte, en de Frutos, et al., (1998), se reportaron indices de
confiabilidad alfa de Cronbach de.87, .76 y .75 para las escalas compromiso afectivo,

normativo y de continuidad, respectivamente.

Procedimiento

Previa identificacion de las organizaciones, se solicitd6 a los participantes su
colaboracion voluntaria al salir de sus trabajos o al ingresar a ellos. Explicandoles el
objetivo del estudio se les invitd a contestar con sinceridad, garantizandoles la
absoluta confidencialidad de la informacion y su uso para fines exclusivamente

cientificos.
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RESULTADOS

Con el fin de identificar posibles correlaciones significativas entre los dominios de la
socializacion organizacional y los componentes del compromiso organizacional, se
llevé a cabo un analisis de correlacion con el coeficiente de Pearson. Como puede
observarse en la Tabla 1, todos los dominios de la socializacion organizacional
resultaron tener correlaciones significativas positivas con el compromiso afectivo y el
normativo, asi como correlaciones significativas positivas de las perspectivas de

futuro que perciben los trabajadores con los costos de abandonar la organizacion.

Tabla 1. Correlaciones Pearson entre los dominios de la socializacién organizacional y el compromiso organizacional.

Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo normativo Compromiso costos alternativas
Entrenamiento 41 29** 11 (n.s) .011 (n.s.)
Comprension 43** .28** .104 (n.s.) .03 (n.s.)
Apoyo de los 40** 33 12 (n.s.) .02 (n.s.)
companeros
Perspectivas de futuro 45** .36** A9 -0.27 (n.s.)

Nota: *p < .05, ** p < .01, n.s. = no significativo

Con el fin de analizar en qué medida los dominios de la socializaciéon organizacional
podrian ejercer un efecto sobre los componentes del compromiso organizacional de
los trabajadores, es que se llevaron a cabo cuatro procesos de analisis de regresion
multiple (uno para cada componente del compromiso) empleando los puntajes de
cada uno de dichos componentes como variable de criterio (variable dependiente) v,
como Vvariables predictoras, en cada caso, a los dominios de la socializacidén
organizacional (Entrenamiento, perspectivas de futuro, apoyo de los compafieros y
comprensién). Lo anterior, mediante la técnica de “paso a paso” (stepwise). A
continuacion senalaremos la solucion resultante en cada uno de los tres casos

analizados.

COMPROMISO AFECTIVO
La solucion resultante mostrd contribucion significativa de los dominios perspectivas
de futuro, entrenamiento y apoyo de los companeros con el compromiso afectivo de

los trabajadores hacia la organizaciéon. También se observdé una contribucion
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significativa de la antigliedad y el tipo de organizacién en este modelo. En la Tabla 2
se muestra el coeficiente de correlacion multiple (R), el de determinacion (R2), el de
determinacién corregido (R2correg), los coeficientes de regresion parcial no
estandarizados (B), los estandarizados (Beta), el error estandar (EE) y los valores de

t y p correspondientes.

Tabla 2. Analisis de regresion multiple para el compromiso afectivo (N = 207)

Variable B EE Beta t
Perspectivas_de_futuro ,238 ,05 ,31 4,73*
Entrenamiento 253 07 22 3,41**
Tipo de Organizacion 255 07 19 3.44**
Antigliedad ,086 ,03 A7 3,04
Apoyo de los comparieros 146 06 17 2 41**

Nota: R = .59, R2 = .35, R2correg = .34, **p < .01

COMPROMISO NORMATIVO

La solucién resultante mostré contribucion significativa de los dominios las
perspectivas de futuro y apoyo de los companieros de la socializacion organizacional
con el compromiso normativo de los trabajadores hacia la organizacion. En la Tabla 3
se muestra el coeficiente de correlacion multiple (R), el de determinacion (R2), el de
determinacién corregido (R2correg), los coeficientes de regresion parcial no
estandarizados (B), los estandarizados (Beta), el error estandar (EE) y los valores de

t y p correspondientes.

Tabla 3. Analisis de regresion multiple para el compromiso n (N = 207)

Variable B EE Beta t
Perspectivas_de_futuro ,248 ,06 ,26 3,61**
Apoyo de los compaferos 295 07 21 2 g3+

Nota: R = .40, R2 = .16, R2correg = .15, **p < .01
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COMPROMISO DE CONTINUAR (COSTOS)

La solucion resultante mostré contribucidn significativa del dominio perspectivas de
futuro con el compromiso de continuar cuando se calculan los costos de abandonar la
organizacion; la antigiedad en el puesto también resultdé en una contribucidn
significativa para el compromiso de continuar (costos). En la Tabla 4 se muestra el
coeficiente de correlacion multiple (R), el de determinaciéon (R2), el de determinacion
corregido (R2correg), los coeficientes de regresion parcial no estandarizados (B), los

estandarizados (Beta), el error estandar (EE) y los valores de t y p correspondientes.

Tabla 4. Analisis de regresion multiple para el compromiso de continuar (costos) (N = 207)

Variable B EE Beta t
Perspectivas_de_futuro ,216 ,07 ,20 2,97
Antigliedad 14 04 20 3,01*

Nota: R = .28, R2 = .07, R2correg = .07, **p < .01

COMPROMISO DE CONTINUAR (ALTERNATIVAS)

La solucién resultante mostré contribucién significativa de la variable de control
antigledad con el compromiso de continuar cuando se consideran las alternativas de

empleo. En la Tabla 5 se muestra el coeficiente de correlacion multiple (R), el de

2correg L.
), los coeficientes de

2
determinacién (R ), el de determinacién corregido (R
regresion parcial no estandarizados (B), los estandarizados (Beta), el error estandar

(EE) y los valores de t y p correspondientes.

Tabla 5. Analisis de regresion multiple para el compromiso de continuar (alternativas) (N = 207)

Variable B EE Beta t

Antigtiedad ,168 ,05 ,20 3,05**

Nota: R = .20, R2 = .04, R2correg = .03, **p < .01

DISCUSION

El presente estudio se plante6 como objetivo analizar en qué medida los dominios de
la socializacion organizacional que el trabajador experimenta en el trabajo podrian
incidir en los componentes del compromiso organizacional que reportan tener los

dichos trabajadores. Para ello, se llevd a cabo un analisis de correlacion con la
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finalidad de identificar las relaciones potencialmente significativas entre las variables
de estudio. En segundo lugar, se llevaron a cabo analisis de regresién multiple con el
fin de identificar en qué medida las puntuaciones en socializacion organizacional

predecirian las relativas a los componentes del compromiso organizacional.

En el analisis de correlacion (Tabla 1) destacan dos resultados. En primer lugar, los
cuatro dominios de la socializacion organizacional correlacionaron positivamente con
el compromiso afectivo. De ello se interpreta que los trabajadores que han
experimentado una socializacion organizacional que les provea simultaneamente de
habilidades, entendimiento del funcionamiento organizacional, soporte social y
emocional en el trabajo y a la vez las posibilidades de conseguir beneficios en la
organizacion, parecen ser aquellos que desarrollan una adhesion emocional dentro

de la organizacion.

Estos resultados son congruentes con diversos estudios (por ejemplo, Filstad, 2004;
2011; Meyer, et al. 1998; Mitus, 2006; Ng y Sorensen, 2008; Taormina, 1997,
Tierney, et al., 2002), en los que se ha encontrado que las relaciones de apoyo, el
aprendizaje del rol de trabajo, la comprension funcional de la organizacion y tener
perspectivas de recibir recompensas podrian tener una relacion con la creacién de
vinculos afectivos entre los trabajadores, las creencias de eficacia y la satisfaccion
laboral. Aunque el proceso de socializacidon no implica necesariamente objetivos
relacionados con crear vinculos afectivos entre los empleados, si se han encontrado
relaciones positivas entre la activacion social que ocurre por medio de la interaccion
con companeros y el compromiso organizacional; ademas de que en la literatura
sobre compromiso organizacional, se menciona que percibir apoyo de parte de la
organizacion podria estar facilitando la formacién del compromiso afectivo con la
organizacion, lo cual puede fomentar que los individuos que estan comprometidos
afectivamente tengan mayores intenciones de compartir conocimiento, e
incrementen el apoyo organizacional (Tormo y Osca, 2011; Ng y Sorensen, 2008), de

ahi la importancia de considerar este elemento en estudios posteriores.

En segundo lugar, los cuatro dominios de la socializacion organizacional

correlacionaron positivamente con el compromiso normativo, aunque en menor
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medida que el afectivo. Ambos componentes del compromiso organizacional tienen
en comun que implican un alto grado de acuerdo e implicacidon del trabajador con la
organizacion y su cultura. Es probable que al desarrollarse los vinculos afectivos
entre los companeros de trabajo, sea mas facil aceptar las normas de la organizacion
y desarrollar sentimientos de obligacion hacia la empresa (Filstad, 2011; Fisher,
1986). Topa, et al., (2004), encontraron correlaciones positivas entre la transmisién
de la cultura organizacional y el compromiso normativo; sin embargo es necesario
que se desarrollen estudios que examinen claramente la relacién de la interaccidn
social con la aceptacion de normas y reglas de la organizacion, aunque
conceptualmente la lealtad a la organizacion es parte del compromiso que el
trabajador desarrolla hacia su equipo de trabajo y debido a los costos de abandonar
la organizacion.

Pasando a los analisis de regresion multiple, con relacién al compromiso afectivo,
dicho analisis mostrd contribucién significativa de los dominios de la socializacion
organizacional (Tabla 2). Ello significa que, probablemente, la combinacién de tener
interaccién social de entrenamiento, recibir apoyo de los compafieros para clarificar el
rol y disminuir los errores y percibir posibilidades de tener beneficios por el trabajo,
podria estar asociado al desarrollo de una identificacién afectiva del trabajador con la
organizacion, su equipo de trabajo o sus comparieros. Es probable que al combinarse
la eficacia lograda al clarificar el rol con ocasiones en que el trabajador recibe apoyo
emocional o instrumental, ademas de tener posibilidades de ser recompensado, este
desarrolle los vinculos duraderos que supone el compromiso afectivo.

Con relacion al compromiso normativo (Tabla 3), el analisis de regresién multiple
mostré que este componente del compromiso organizacional (caracterizado por la
aceptacion de las normas, la lealtad a la organizacién, y una obligacién ética o moral
de retribuir a la organizacién) podria estar asociado al apoyo de los companeros
(basado en el apoyo verbal que el trabajador recibe para que mejore su desempefio,
el consuelo por los eventos frustrantes que experimenta y la ayuda material para
realizar alguna tarea) y las perspectivas de futuro (que se basan en las recompensas
que la organizacion entrega para que un empleado desee continuar siendo miembro

de la misma).

www.revistas.unam.mx/index.php/repi www.iztacala.unam.mx/carreras/psicologia/psiclin



Revista Electrénica de Psicologia Iztacala. 18, (3), 2015 1028

De esta manera, el analisis mostro que, probablemente, los trabajadores tienden a
aceptar con mas facilidad las normas y reglas de la organizacion en la medida en que
sean apoyados por sus companeros y sientan la posibilidad de obtener beneficios en
su carrera laboral. Ello es congruente con el estudio de Filstad (2011), donde las
relaciones de apoyo y de mentoria en una organizacion crearian el soporte emocional
que permitiria a los trabajadores disminuir los errores que cometen al ingresar a la
organizacion. Y también, es similar a lo encontrado por Taormina (2008), en donde
se reportd que la socializacidn puede generar sentimientos de entusiasmo y
reciprocidad los empleados e incrementar su compromiso con las normas de la
organizacion. Asi, es posible que la posibilidad de obtener beneficios en el empleo,
combinada con relaciones de apoyo dentro del trabajo favorezca el desarrollo del
compromiso normativo y la implicacién en la cultura organizacional.

Con relacion al compromiso de continuar (Tabla 4), el analisis de regresion multiple
mostré contribucién significativa de las perspectivas de futuro y la antigiedad con el
compromiso de continuar. Ello significa que probablemente la decision de continuar
ligado a la organizacion esta asociada a las posibilidades de recibir recompensas en
el futuro (bonos, aumentos de salario y ascensos) en combinacién con los costos de
perder opciones de jubilacion u otros beneficios asociados a la antigiedad en el
empleo. Ello es congruente por su parte también con el estudio de Chen, et al.,
(2011), donde la satisfaccion obtenida por los beneficios recibidos esta relacionada
con las intenciones de abandonar la organizacion. También muestra datos similares
a los encontrados por Sanchez, et al., (2007), en donde la antiguedad presenta
mayor relacion con el compromiso de continuar que con los componentes normativo
y afectivo.

Finalmente, con relacién a las alternativas en el compromiso de continuar (Tabla 5),
el analisis de regresion multiple mostré contribucion significativa de la antigiedad.
Ello significa que probablemente los trabajadores valoraban el tiempo dedicado a la
organizacion antes de considerar alternativas para dejar el empleo. Esto es
congruente con lo encontrado por Betanzos Diaz y Paz Rodriguez (2007), quienes
mencionan que las personas consideran el alto sacrificio personal que han realizado

en contraste con las pocas alternativas de encontrar otro empleo igual de estable. Al
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igual que Mitchell, Holtom, Lee, Sablynskiy y Erez (2001), que mencionan que una de
las causas de que las personas decidan no abandonar la organizacion es debido al
apego generado por el tiempo trabajado en la organizacion.

Los resultados del presente estudio muestran la importancia de la socializacion
organizacional puede tener sobre la implicacion cultural de los trabajadores en la
organizacion, la identificacién con la misma y la satisfaccion laboral. Principalmente,
destaca la necesidad de fomentar redes de interaccidn social con fines de tutoria y
mentoria que faciliten la comprensién funcional de la organizacion y la creacién de
vinculos afectivos que promuevan la adopcion de roles de trabajo y normas de la
organizacion.

Dentro de las limitaciones del presente estudio cabe mencionar que fue llevado a
cabo solamente con trabajadores mexicanos, por lo que quedaria para futuros
estudios el ampliar la muestra de analisis a otros grupos con diferentes culturas
nacionales, asi como incorporar algunas otras variables (por ejemplo, la autoeficacia
y el bienestar laboral) que pudieran contribuir a explicar de una manera mas
detallada la formacion del compromiso organizacional y la influencia de la
socializacion organizacional en el desarrollo del bienestar y condiciones psicoldgicas

saludables de los trabajadores en nuestro contexto.
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