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El engagement como resultado de la socializacion
organizacional

Ana Lisbona’, J. Francisco Morales y Francisco J. Palaci

Universidad Nacional de Educacion a Distancia, Madrid, Espafia

ABSTRACT

Engagement as a consequence of organizational socialization. In the last years, the research
on organizational socialization has focused on the study of the contents of the socialization,
having stressed that is fundamentally alearning process in which the employee adopts an
active role. Following the model of Taormina, we distinguish four domains of learning:
training, understanding, support of the co-workers and perspective of future. Many studies
have shown that the learning of the new workers is associated with a greater success in
the socialization. In this paper we set out to deepen in the empirical study of the relationships
among the domains and engagement. The sample is composed by 514 participants pertaining
to 22 organizations from different sectors of activity and size. Results indicate that the
domains training, understanding and perspective of future are positively related to
engagement.
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RESUMEN

En los Ultimos afios, la investigacion sobre socializacion organizacional ha centrado su
atencion en el estudio de los contenidos de la socializacion, recalcando que es fundamen-
talmente un proceso de aprendizaje en el que el empleado adopta un papel activo. Si-
guiendo el modelo de Taormina distinguimos cuatro dominios de aprendizaje: entrena-
miento, comprension, apoyo de los compafieros y perspectivas de futuro. Numerosos
estudios han mostrado que el aprendizaje de los nuevos esta asociado con un mayor éxito
en la socializacion. En este trabajo nos proponemos profundizar en el estudio empirico
de las relaciones entre estos dominios y el engagement. La muestra est4 formada por 514
participantes pertenecientes a 22 organizaciones de distintos sectores de actividad y di-
ferente tamafio. Los resultados nos indican que |os dominios entrenamiento, comprension
y perspectivas de futuro estan relacionados positivamente con el engagement.
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En el periodo de tiempo transcurrido desde el momento inmediatamente anterior
a su ingreso hasta unos meses después, van a sucederse fuertes cambios y procesos de
gjuste entre el individuo y la organizacion en la que éste se incorpora, que incidirén en
el desempefio y en el gjuste al trabajo y ala organizacion (Cooper-Thomas y Anderson,
2005). En este sentido, numerosos estudios que han abordado el proceso por € que la
persona pasa de ser gjena a la empresa a convertirse en un trabajador integrado en la
misma, han utilizado el término socializacion (Van Maanen y Schein, 1979; Sarchielli,
1985, Jones, 1986, Wanous, 1992; Cooper-Thomas y Anderson, 2005).

En su amplia revision sobre el tema de la socializacion organizacional, Fisher
(1986) definid la socializacion como un proceso de aprendizaje y de cambio. En el
mismo sentido, Taormina (1994, 1997, 2004) enfatiza la idea de que la socializacion es
un proceso de aprendizaje por el que la persona aprende a trabajar en una determinada
organizacion, pero aflade que también lleva a aceptar y creer en la manera més apro-
piada de comportarse en la organizacion. Asi, la evaluacién de la socializacion debe
reflgjar si los empleados aceptan las distintas caracteristicas de la organizacion.

En los ultimos afios, los investigadores han centrado su atencion en el estudio
de los contenidos de la socializacién, recalcando que la socializacion es fundamental-
mente un proceso de aprendizaje y encuentran evidencia empirica que muestra que €l
aprendizaje de los nuevos esta asociado con mejores resultados (Bauer, Morrison y
Callister, 1998; Chao et al., 1994; Chao, O'Leary-Kelly, Wolf, Klein y Gardner, 1994;
Cooper-Thomas y Anderson, 2005; Fisher, 1986; Taormina, 1997).

Sobre este resultado de la socializacion, el aprendizaje, se puede establecer una
serie de dimensiones o dominios (contenidos de la socializacion). De esta manera,
siguiendo el modelo de Taormina (1997), distinguimos cuatro dominios de aprendizaje:
entrenamiento, comprension, apoyo de los compafieros y perspectivas de futuro. A esta
propuesta de Taormina afiadimos una nueva dimension en la que deseamos conocer Si
de una manera premeditada o no |as organizaciones pueden estar tratando a sus miem-
bros de manera distinta en funcion del género o si los propios empleados pueden diferir
en su valoracion subjetiva del aprendizaje en funcion del género, 1o que se constituye
en un aprendizaje en si mismo para hombres y mujeres, especialmente en lo que a
desarrollo de su carrera se refiere.

Chao et al. (1994) y Taormina (1994) crearon sendos instrumentos de evaluacion
de sus propuestas de socializacién organizacional, el Content Areas of Socialization
measure (CAS) y el Organizational Socialization Inventory (OSl), respectivamente.
Taormina (1994) comenta que aungue tanto el CAS como el OSI se crearon de manera
independiente, tienen importantes elementos de convergencia ya que los autores han
seguido fuentes bibliogréficas similares. Sin embargo, Taormina (2004) al comparar
ambos instrumentos encuentra una elevada validez convergente del OSl, y a diferencia
del CAS, incluye un area especifica del OS| que es la representada por la escala
perspectivas de futuro.

En el modelo de Taormina (1997) los cuatro dominios (entrenamiento, compren-
sién, apoyo de los compafieros y perspectivas de futuro), no son totalmente indepen-
dientes ni excluyentes. Los dominios estan superpuestos unos con 10s otros, y se gjustan
dentro de un proceso global. Segun este autor cada dominio puede concebirse como una
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esfera de influencia o de actividad, como un campo conceptual gue incluye tanto ele-
mentos de estructura como de proceso. Ademas los dominios interaccionan entre ellos,
y larazon de presentarlos de manera separada, remarca Taormina (1997), es solamente
por claridad conceptual.

El modelo también sugiere que aungue los cuatro procesos suceden de manera
continua y simultanea, ocurren en una variedad de niveles y/o grado para los diferentes
empleados y que los niveles o cantidades varian en el tiempo. El entrenamiento se
define como el acto, proceso 0 método por el cual se adquiere algin tipo de habilidad
0 destreza funcional que es reguerida para desempefiar un puesto especifico (Taormina,
1994; Wanous, 1980, Feldman, 1989 y Fisher, 1986). En general, |os estudios empiricos
muestran que los trabajadores que disponen de las habilidades que les son exigidas
presentan un mejor desempefio, mientras que los que no logran |as habilidades adecua-
das tendrén mayores dificultades de permanencia, promocion y satisfaccion. De esta
manera, aunque el desempefio es el efecto mas inmediato, también existe suficiente
evidencia que muestra que €l ajuste de habilidades repercute sobre el bienestar perso-
nal. Es razonable esperar que si la persona puede hacer frente a las demandas que se
le exigen presentard menor nivel de estrés y por consiguiente mayor satisfaccion labo-
ral y mejor bienestar personal en general (Hontangas y Peir6, 1996).

El término comprension lo utiliza Taormina en un sentido similar a que otros
investigadores han denominado “aprendizaje” o “busqueda de informacién” (p.e., Fisher,
1986; Ostroff y Kozlowski, 1992). Estas conductas permiten al empleado conocer cémo
es la organizacion, como actla 'y por qué las cosas son de una determinada manera. El
éxito posterior del empleado también dependera de su capacidad para comprender las
reglas de ese entorno social y relacionarse dentro de él (Chao et al., 1994). En este
dominio, Taormina (1997) integra aportaciones de numerosos autores que han sefialado
aspectos del ambiente de trabajo como claridad de rol (Buchanan, 1974), definicion del
rol, ajuste a las normas y valores del grupo (Feldman, 1981), feedback técnico, social
y referente y adquisicion de informacion cultural (Morrison, 1993), aprendizaje sobre
la tarea, €l rol, el grupo y la organizacion (Ostroff y Kozlowski, 1992), y aceptacion
de la realidad organizacional (Schein, 1978). De esta manera, parece claro que la
comprension es esencial para el desempefio adecuado de los empleados y la mayor
parte de los investigadores la han considerado de una manera explicita o implicita.

Un papel fundamental en este proceso de aprendizaje |o tienen los comparieros,
los mandos y supervisores. Taormina (1997) define este dominio como el apoyo emo-
cional, social o instrumental que se provee, al margen de la compensacion econémica,
por otros empleados de |a organizacion. Varios estudios han indicado, consistentemente,
gue las relaciones con €l supervisor y con los comparieros pueden tener consecuencias
alargo plazo sobre el desarrollo de la carrera de los empleados (e.g. Jablin,1987; Staw,
Sutton y Pelled, 1994; Pinazo, Gracia y Carrero, 2000). La investigacion empirica
apoya también relaciones positivas entre apoyo de |os compafieros y compromiso (L uthans,
Whal y Steinhaus, 1992), y satisfaccion (Chao et al., 1994, Hurlbert 1991) e intencién
de permanencia (Louis, Posner y Powell, 1983), y abandono (Firth y Britton, 1989) y
negativas con agotamiento emocional (Mclntosh, 1991). Asimismo Staw, Sutton y Pelled
(1994) de acuerdo con su modelo conceptual encuentran evidencia de que las emocio-
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nes positivas estan asociadas con un mayor apoyo en el contexto social y con un mayor
logro en el trabajo. En este modelo tanto la despersonalizacion como el agotamiento
emocional estan relacionados con la falta de apoyo de los compafieros.

L as perspectivas de futuro se refieren al grado en el cual 1os empleados anticipan
las oportunidades de promocion y otros tipos de recompensas en su permanencia en la
organizacion a la que se incorporan (Taormina, 1997). Asi, cuando los empleados
perciben que tendrédn recompensas en el futuro emprenderan con mayor empefio las
tareas asignadas por los supervisores (Fairburn y Malcomson, 2001). Se ha sefialado
también que estas perspectivas de futuro deben presentarse como un desgjuste tolerable,
y para que este desajuste sea percibido como un reto para la persona parece necesario
que el nuevo empleado anticipe que si permanece en la organizacion podra progresar
en sus expectativas de desarrollo de carreray percibir que podra recibir mas de lo que
se le ofrece en la actualidad (Peir6 y Prieto, 1997; Pinazo Gracia, y Carrero, 2000). De
la misma manera, como recogen los autores anteriores, consideramos de extrema im-
portancia para el desarrollo futuro que el sujeto anticipe si va a permanecer en la
organizacion, es decir, si tiene asegurada su estabilidad en el empleo.

Parece importante incluir el aprendizaje sobre las diferencias en funcién del
género como un contenido o dimensién més en €l proceso de socializacion. Asi, habra
organizaciones 0 grupos dentro de las organizaciones en las que se esperara que hom-
bres y mujeres se comporten de una determinada manera. Tanto hombres como mujeres
podrian aprender de manera diferencial a comportarse y a comprender que cuentan con
oportunidades diferentes en funcion de su sexo. O, por el contrario, aprenden que en
su organizacion es irrelevante ser hombre o mujer. En este sentido Moliner, Martinez
Tur, Peiré y Ramos (2005), concluyen su estudio sobre justicia organizacional y burnout,
sugiriendo la necesidad de atender las necesidades de hombres y mujeres en lo que a
percepcion de injusticia se refiere.

De una manera premeditada o no las organizaciones y también los propios com-
pafieros o0 supervisores pueden estar tratando a sus empleados de manera distinta en
funcidén del género, por lo que junto a las cuatro dimensiones clésicas propuestas por
Taormina (1994,1997) se utilizara también una nueva denominada diferencias en fun-
cion del género en el proceso de socializacion, propuesta por Lisbona, Palaci y Agullé
(2008).

Una primera conclusion que podemos extraer es que el aprendizaje es un primer
indicador del éxito del proceso de socializacion. Siguiendo el modelo de Taormina
(1997), €l nivel logrado de entrenamiento, comprension, apoyo de los comparieros y
perspectivas de futuro son el resultado de la socializacién. Por ello, si el aprendizaje
supone un éxito de la socializacion, este éxito también se manifestara en las relaciones
positivas con otros indicadores como es el engagement.

En los Ultimos afios, bajo la nueva corriente de la psicol ogia positiva | os estudios
se han centrado mas en las fortalezas y el funcionamiento dptimo frente a otras pers-
pectivas mas centradas en los aspectos que funcionan mal o las debilidades (Seligman
y Csikszentmihaly, 2000). Asi, se han desarrollado herramientas para evaluar conceptos
como el engagement, totalmente opuestos a burnout (Schaufeli, Salanova, Génzalez-
Roméa y Bakker, 2002). El burnout podria considerarse como un resultado de una
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socializacion malograda, y la mayoria de los autores coinciden en aceptar que se trata
de una respuesta al estrés laboral prolongado (Maslach y Jackson, 1986; Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson, 1996). En este estudio deseamos explorar la hip6tesis inver-
sa, es decir, si la socializacion esta relacionada con el engagement.

De acuerdo con Maslach y Leiter (1997), el engagement se caracteriza por ener-
gia, implicacion y eficacia, que son los opuestos directos de las tres dimensiones del
burnout (medido con el MBI-GS): agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional,
respectivamente. Los trabajadores que puntlian alto en engagement tienen una alta
energia y conectan perfectamente con su trabajo, percibiéndose a si mismos como
capaces de afrontar eficazmente las diferentes demandas de sus trabajos. Més que un
estado especifico y temporal, el engagement se refiere a un estado cognitivo-afectivo
mas persistente en el tiempo, que no esté focalizado sobre un objeto o conducta espe-
cifica (Schaufeli et al., 2000).

El objetivo de este estudio es explorar las relaciones entre los contenidos de la
socializacion y el engagement, para comprobar si las cuatro dimensiones del OSI mas
la dimensién afiadida referida a diferencias de género, se relacionan positivamente con
el engagement.

MEgTopo
Muestra y procedimiento

La muestra se compone de 514 empleados (50,67% hombres y 44,34% mujeres)
de Espafia y Méjico, pertenecientes a 22 organizaciones de diversos sectores. Los
porcentajes de participacion por sector han sido los siguientes: 55,1% industria, 15,4%
ocio, 13,6 % servicios y 7,7 % telecomunicaciones. La edad media es de 32,2 afios
(DT= 8,97).

En cuanto al tamafio de esas 22 organizaciones, €l 41,8% de los participantes
pertenecen a empresas de tamafio medio, el 35,2% trabajan en multinationales, y el
14,8% en pequefias empresas 0 empresas familiares. La muestra ha sido recogida en
distintos puntos de Espafia: Ibi (Alicante), Madrid, Tarragona, Valladolid y Zaragoza,
junto con una pequefia muestra de una organizacién mejicana, que representa el 6,9%
de la muestra total del estudio. El cuestionario fue adaptado para los 36 trabajadores
mejicanos por un investigador nativo.

En el cuestionario existia una parte dedicada exclusivamente a evaluar su expe-
riencia, analizando €l tiempo que lleva €l trabajador, por un lado en la organizacion
actual, pero también en el puesto que ocupa actualmente. Obteniendo asi, informacion
sobre los cambios de puesto o posicion dentro de la misma empresa. Asi se puede
diferenciar entre trabajadores novatos con menos de un afio de experiencia, trabajadores
veteranos, que siempre han ocupado el mismo puesto en la organizacién y que llevan
mas de 1 afio en la misma y, por Ultimo trabajadores que han sufrido un proceso de
resocializacién por haber cambiado de puesto dentro de la misma organizacién. Asi, en
nuestra muestra el 32,7% puede considerarse novato, por llevar menos de 1 afio en la
organizacion, un 22,4% lleva mas de 1 afio en €l puesto y no ha sufrido variaciones en
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su puesto dentro de la organizacion, mientras que el 44,9% lleva més de un afio en la
organizacion, pero ha cambiado de puesto. Se preguntd, ademas, si contaban con ex-
periencia previa antes de entrar en la organizacion actual. Un 43,8% si tenian experien-
ciaprevia, frente a 56,2% que se incorporaron a la empresa actual sin tener experiencia
en un puesto similar.

Se administraron 700 cuestionarios, bien a través de una persona de contacto en
la organizacion bien mediante el desplazamiento de un investigador que repartia los
cuestionarios y procedia a su posterior recogida. La participacién era voluntaria y
aunque se garantizaba el anonimato algunos empleados evitaron responder a datos
personales que permitiera su identificacion, especialmente en €l caso de empresas pe-
guefias.

Instrumentos

Para medir los contenidos del proceso de socializacion se ha utilizado el cues-
tionario Organizational Socialization Inventory (OSl) propuesto por Taormina (1994),
traducido y validado al espafiol por Bravo, Gémez Jacinto y Montalban (2004). En este
cuestionario el autor propone cuatro dimensiones que se corresponden con los cuatro
dominios tedricos mencionados. Estas 4 dimensiones y un gjemplo de item para cada
una de €llas, son: (1) entrenamiento, “He recibido excelentes pautas e instrucciones de
mis superiores para €l desarrollo de mi trabajo”; (2) comprensién, “Creo que conozco
muy bien la manera en que funciona esta empresa’; (3) apoyo de los comparieros
“Otros trabajadores me han ayudado a entender las exigencias de mi trabajo”; y (4)
perspectivas de futuro “Los pasos en la promocion profesional estan claramente fijados
en esta empresa’. Cada una de estas dimensiones se compone de 5 items que los
participantes deben responder en una escala de respuesta tipo Likert de cinco puntos
(desde 1="totalmente en desacuerdo” a 5="totalmente de acuerdo”).

Se incluye, ademés, una escala elaborada por Lisbona et al. (2008) con tres
items para evaluar las diferencias en el proceso de socializacion con respecto al género,
atendiendo, especialmente, a las diferencias entre hombres y mujeres en el proceso de
promocién y desarrollo profesional, asi como a la asignacion de tareas. Cuenta con la
misma escala de respuesta. La consistencia interna (Alpha de Cronbach) para cada una
de las cinco subescalas utilizadas en la evaluacion de la socializacién es de .92 para
entrenamiento, .82 para comprension, .83 para apoyo de los comparfieros, .70 para
perspectivas de futuro, y .89 para la dimensién diferencias en el proceso de socializa-
cién con respecto al género.

Para evaluar el engagement se ha utilizado la versién espafiola de Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peiro, y Grau (2000) de la Work Engagement Scale (Schaufli et al.,
2002), con 3 subescalas de 5 items cada una: vigor, dedicacion y absorcién, que los
participantes deben responder en una respuesta tipo Likert de seis puntos (desde 1=
“nunca-ninguna vez" a 6= “siempre -todos los dias’). Un ejemplo de item para vigor
es “En mi trabajo me siento lleno de energia,” para dedicaciéon “Estoy entusiasmado
con mi trabajo” y, por ultimo, “El tiempo ‘vuela cuando estoy trabajando es un gjem-
plo de la dimension absorcién. La consistencia interna (alpha de Cronbach) para vigor,
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dedicacion y absorcion es de .83, .89 y .82, respectivamente.
REsuLTADOS

En primer lugar, se recogen los estadisticos descriptivos y las correlaciones de
las variables incluidas en este estudio, las cinco dimensiones de la socializacion y las
tres dimensiones del engagement (véase tabla 1).

Las correlaciones indican que existe relaciéon entre las tres dimensiones del
engagement y los cinco dominios de la socializacion. Ademés, se han encontrado co-
rrelaciones positivas y significativas entre los cinco dominios de la socializacion, con
la excepcion de perspectivas de futuro y diferencias en funcion del género, que no ha
resultado significativa y entre las tres dimensiones del engagement.

Para contrastar las hip6tesis propuestas a nivel exploratorio se han realizado
andlisis de regresion para cada una de las tres dimensiones del engagement: vigor,
dedicacion y absorcion.

Para la primera de las dimensiones, vigor, tres de los cinco dominios de la
socializacion han obtenido una relacion significativa. Asi, el entrenamiento, la com-
prensién y las perspectivas de futuro predicen el vigor de forma significativa. Los
mismos resultados se han obtenido para la dedicacién (véase tabla 2).

Por lo que se refiere a la ecuacién de regresion en la que tratamos de predecir
la puntuacion en absorcion a partir de los dominios de socializacién, estas relaciones
son positivas y significativas para todos |os dominios con la excepcion de entrenamien-
to, en el que las relaciones no llegan a ser significativas asi como tampoco para el
dominio de género (véase tabla 2).

La relacion entre las tres dimensiones del engagement y los dominios compren-
sién y perspectivas de futuro es significativa. Por otra parte, la relacion entre los
dominios de la socializacién entrenamiento, comprensién y perspectivas de futuro y las
dos dimensiones de vigor y dedicacion, consideradas “el corazén del engagement”, ha
resultado significativa [por gjemplo, Salanova y Schaufeli (2008) analizan la relacion
del engagment con la conducta proactiva, estudiando sélo vigor y dedicacion].

Discusion

Con respecto al nuevo dominio afiadido a la escala original de Taormina (1994),
diferencias de género, los resultados nos muestran que €l nuevo dominio que se utiliza
para evaluar el proceso de socializacion no parece relevante a la hora de predecir el
engagment, a pesar de que si lo habia sido para resultados como la satisfaccién y el
compromiso (Lisbona et al., 2008). Ello apunta a la idea de que la satisfaccion y el
compromiso, aungue estan relacionados con el engagement, son constructos diferentes
y con algunos antecedentes igualmente distintos. El engagement es un constructo cla-
ramente motivacional ya que posee componentes de activacion, energia, esfuerzo y
persistenciay esta dirigido ala consecucién de objetivos (Salanova, Martinez y Llorens,
2004), mientras que la satisfaccion y el compromiso son constructos con un carécter
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Tabla 2. Regresion lineal variables que
predicen engagement.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos y correlaciones de las variables del estudio (N= 514).
Vaiable a M DJ. 1 2 3 4 5 6 7 8

om * ok *k ko *k Kk * *

Entrenamiento 924 288 114 - 565" 371" 431" 301" .365" .405" .336

Comprension 816 340 0,807 - 415" 539" 2507 455" 479" 436"

Apoyocompafieros  .826 356 0,842 - 274" 247" 265" 257" 278"

Perspectivasfuturo  .700 2,99 0,751 - 081 .399" .473" .428"

Diferenciasgénero  .890 342 1,10 - 1420 192¢ 092

Engagement.

Vigor 834 422 1,08 - 824" 816"

Dedicacion 888 410 1,25 - 818"
Absorcién 826 387 115 -

** p<.0L; * p<.05

Variables B Error Beta
tip.

VIGOR
F= 32,878 p=.00; * p< .05
OSlI entrenamiento .099 .047 .105*
OSI comprension 345 071 .258%
OSlapoyo compafieros 073 057 .056
OSlIperspectivasde futuro 281 .068  .196*
OSI género 017 .040 .017
DEDICACION
F= 45,049 p=.00; * p< .05
OSI entrenamiento 157 051  .142%
OSI comprension 369 079 237*
OSIapoyo compafieros .045 063 .030
OSIperspectivasde futuro 461 .076 .276*
OSI género 157 051 .142
ABSORCION
F= 33,078 p=.00; *p< .05
OSI entrenamiento 072 050 071
OSI comprension 321 076 .224%
OSTIapoyo compafieros 125 061 .091%*
OSlIperspectivasde futuro .389 073 .254%
OSI género -.029 .043  -.028
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mas actitudinal.

Por lo que se refiere a dominio entrenamiento, con la excepcion de la dimension
absorcion, el engagement podria considerarse como un resultado del entrenamiento
durante €l proceso de socializacion. Esto es asi a menos para el denominado “corazon
del engagement”, es decir la dimensiones vigor y dedicacion. Tal y como sefialan
Salanova, Llorens, Cifre, Martinez y Schaufeli (2003), la dimensién absorcion puede
considerarse mas una consecuencia del engagement que una de sus dimensiones.

Tanto el dominio comprension como las perspectivas de futuro, predicen las tres
dimensiones del engagement. Parece que para conseguir el estado de alta eficiencia en
el trabajo es necesario haber conseguido alcanzar el aprendizaje de |os aspectos basicos
de la organizacidn y tener claras las posibilidades de promocidn dentro de la organi-
zacion en el futuro.

Experimentar engagement conlleva aplicar conocimientos y capacidades en el
trabajo, comprometerse con las tareas plenamente implicandose en cada momento de su
guehacer diario, ello explicaria nuestro resultado de que a mayor aprendizaje mayor
engagement; es decir, si el empleado adquiere un adecuado entrenamiento en su puesto,
un elevado conocimiento social y se le aclaran sus perspectivas de futuro seré pues més
facil que experimente engagement.

La literatura ha relacionado hasta el momento més el dominio apoyo de los
comparieros con el concepto opuesto a engagement, sin embargo, en nuestro estudio
sblo parece influir en la absorcién. Este resultado, sugiere que el engagement esta
especialmente vinculado con los contenidos del trabajo y las relaciones con los com-
pafieros son un aspecto contextual, poco relevante a la hora de explicar e entusiasmo,
la persistencia, €l vigor o la dedicacion y absorcién en el trabajo que le caracteriza.

Se puede concluir sefialando que, aunque tradicionalmente la socializacion se ha
relacionado con resultados actitudinales, los resultados de este estudio nos muestran
como una adecuada socializacion se relacionaria con factores motivacionales, en con-
creto, puede facilitar el engagement. Es decir, el engagement ser& mayor cuando los
empleados logran el conocimiento de las oportunidades de promocion, y comprenden
la manera de ser de la organizacion, y porqué se hacen las cosas de una determinada
formay logran la competencia para desempefiar el trabajo.

Este estudio, cuyos objetivos iniciales eran meramente exploratorios, intenta
ampliar el modelo que se habia venido estudiando en |o que a socializacion se refiere.
La psicologia ocupacional positiva centra su atencidon en aspectos tradiciona mente
menos estudiados y negativos como el engagement, por ello resulta de interés aportar
esta perspectiva a estudio del proceso de socializacion, entendido antes como el mero
paso del tiempo o de una serie de etapas y considerado ahora como una oportunidad
de aprendizaje con consecuencias positivas como €l engagment, y no sélo negativas en
el caso de no realizarse de la manera mas adecuada. Del mismo modo, desde la pers-
pectiva de la socializacion organizacional, parece necesaria la consideracién de un
nuevo resultado de este proceso de aprendizaje continuo, que es como hemos planteado
el proceso de socializacion en este nuevo contexto laboral mucho mas cambiante: el
engagement.

La importancia del engagement como nuevo resultado de la socializacién
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organizacional propuesto facilita, en si misma, la tarea de resaltar la importancia de
mantener un adecuado proceso de socializacion organizacional por parte de las empre-
sas y de los responsables de la gestion de los recursos humanos.

L os resultados muestran relaciones entre socializacion y engagement, sin embar-
go, estas relaciones probablemente estén afectadas por el tiempo y otras variables, lo
gue hace necesario estudios longitudinales que analicen las rel aciones entre engagement
y socializacion.

En cualquier caso, €l trabajo sugiere una relacion, antes no propuesta, que plan-
tea el engagement como nuevo resultado de la socializacién, frente a los estudios que
sblo hablan de las consecuencias negativas de un inadecuado proceso de socializacion.
Asi, los autores proponen centrarse en la cara positiva del proceso de socializacion,
cuyo principal resultado sera el aprendizaje, y evaluadndolo de manera longitudinal en
préximos estudios. Otra consecuencia de este adecuado proceso serd un estado cognitivo-
afectivo caracterizado por la energia, la implicacion y la eficacia en el desempefio del
trabajo, en definitiva la consecucion de trabajadores engaged.
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