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Resumen

La Socializacion organizacional, un proceso mediante el cual los individuos se adaptan a una cultura
organizacional, y la soledad subjetiva, una sensacion de aislamiento emocional, estan interconectadas. La
efectividad de la socializaciéon organizacional puede mitigar la soledad subjetiva al promover la integracion y
el sentido de pertenencia en el entorno laboral. Una integracion exitosa en la cultura organizacional puede
proporcionar redes de apoyo social, reduciendo asi la percepcion de aislamiento. Ademas, la autoeficacia, la
creencia en la propia capacidad para llevar a cabo acciones que produzcan resultados deseados, juega un
papel crucial en este proceso. Los individuos con alta autoeficacia tienden a enfrentar los desafios de la
socializacion organizacional con mayor confianza, lo que puede disminuir la experiencia de soledad subjetiva
y mejorar el bienestar.
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Pearlman y Peplau (1981) definen la soledad como “la experiencia desagradable que se produce cuando la
red de relaciones sociales es deficiente en aspectos importantes, ya sea cuantitativa o cualitativamente” (Jong
Gierveld et al., 2006 p.485).

La percepcion de soledad radica en su manera de expresion, ya que puede manifestarse de forma impuesta
o elegida, esta ultima como busqueda de aislamiento. Segun Jong Gierveld et al., (2006) esta clasificacion
de la soledad puede denominarse como positiva (elegida) y negativa (impuesta), ya que la primera hace
referencia al asilamiento voluntario, o privacidad, orientado a procesos de reflexién, mientras la segunda se
refiere mas a la falta de relaciones personales.

Para Lena y Sosa (2001), en la Psicologia se pueden identificar tres caracteristicas de este fenémeno: a) es
multidimensional, debido a que involucra aspectos de la personalidad, interaccién social asi como habilidades
sociales, b) como fendmeno subjetivo y potencialmente estresante el cual puede depender de la
interpretacion del sujeto ante situaciones o experiencias donde la carencia afectiva, social y/o fisica
experimentada sea percibida como negativa, o bien, como una oportunidad, y c) secuencial, ya que su estudio
puede verse como un proceso con antecedentes, manifestaciones y consecuencias, los cuales varian en
intensidad y duracién por medio de factores socio-culturales, fisico-situacionales y de personalidad.

Otra de las variables independientes estudiadas en el proyecto fue la Socializacién organizacional la cual
Calderén-Mafud y Galan-Jiménez (2023) mencionan que es el proceso mediante el cual una persona se
integra a la cultura de un entorno laboral, entendiendo cuales son sus tareas, tomando parte en la jerarquia
y asumiendo su rol dentro de la organizacién, eliminando el papel de la incertidumbre del proceso, una
definicién muy cercana a la original acufiada por Van Maanen y Schein (1978), la cual describian de manera
similar, como un proceso en el cual las personas que entraban a un entorno laboral se familiarizaban y
comprendian las tareas, asi como las funciones y mecanismos que existian dentro de la organizacion,
fungiendo un rol dentro de la misma. Todas estas definiciones ayudan en generar una mayor comprension
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de la variable, el como esta constituida y que implica, sin embargo, segun cual Calderén-Mafud y Galan-
Jiménez (2023) la explicacién que proponen Taormina y Bauer (2000) es mas util al explicar el porqué es
importante explorarla, la explican de manera similar siendo la manera en que se aprende e internaliza la
cultura laboral asi como las reglas y normas, tanto explicitas como implicitas que puede llegar a tener un
entorno organizacional, pero no se queda ahi, pues argumenta que el nivel de comprensién de la cultura
organizacional influye de manera directa en el éxito que se puede llegar a tener en el mismo ambito, asi
como en la realizacién de los objetivos profesionales. Nuevamente, segun Calderén-Mafud y Galan-Jiménez
(2023) mencionan que Taormina (1994;1997) presenté un paradigma de la Socializacion organizacional, en
el cual se ven descritas cuatro dimensiones que intervienen con dicho proceso, Taormina explica que estas
no son independientes ni aisladas sino interdependientes. Estas cuatro dimensiones son Entrenamiento,
Comprensién, Apoyo de los compafieros y Perspectivas de futuro.

Aunado a lo anterior, Santiago-Torner (2024) refiere que la autoeficacia es conocida por las habilidades
individuales que se necesitan para generar resultados positivos u 6ptimos sin depender o verse afectado por
factores externos, siendo un recurso personal incrementando si hay sensacion de competencia en los
individuos.

Este mismo autor, define la autoeficacia como

Un clima que se apoya en sentimientos de amistad, interés comun y responsabilidad social
regula las emociones y las impulsa en una clara direccion positiva, lo que nutre la identificacion
afectiva persona-organizacion y la motivacion mas intima del empleado; ademas, ajusta e
incrementa la autoeficacia laboral (p. 236).

Calderdn, et al., (2017) refieren que el estrés laboral incluye aspectos como los individuales, organizacionales
y economicos que pueden llegar a crear estados psicologicos especificos y notar una disminucion en la
autoeficacia de los colaboradores.

De aqui que no se habla a profundidad sobre la razén del abandono del empleo en México y los salarios
respecto a las horas laboradas teniendo como efecto colateral el estrés laboral constante y deterioro de la
salud fisica y mental.

Como consecuencia, si llegaramos a encontrar disminucion del estrés constante y aumento de un clima
solidario, esto mejoraria las relaciones en el area de trabajo aumentando sentimientos como el bienestar
laboral y satisfaccion en el colaborador.

El Bienestar laboral, desde el modelo propuesto por Blanch et al, (2010), se entiende como las experiencias
de estar bien en el trabajo, en las que confluyen variables situacionales personales que pueden producir
diversos efectos en el bienestar psicosocial y otros colaterales (Charria et al, 2022). El bienestar esta
integrado por diferentes areas, segun Hernandez (2024), de las que destacamos la social, referida a las
relaciones y el sentido de pertenencia de los colaboradores en el entorno laboral e involucra la calidad de las
interacciones sociales, la colaboracion y el trabajo en equipo, asi como el apoyo y la inclusién en el lugar de
trabajo; la emocional que implica que los colaboradores sepan reconocer y manejar sus emociones en el
entorno laboral junto con el aspecto fisico y ambiental que hacen referencia a la salud de colaboradores.

Estar bien como tal es un concepto altamente subjetivo, no obstante, para definir el bienestar han confluido
términos como los de felicidad, satisfaccion, optimismo, flow e incluso, salud mental positiva, o experiencia
optima (Calderon-Mafud et al, 2019 p. 89). Esto puede ayudarnos a ver cdmo ha cambiado la percepcion del
trabajo como tal, ya que antiguamente podia parecer mas un castigo o una imposiciéon severa para las
personas, sin poder llegar a considerarla como una posible actividad de disfrute, una fuente de desarrollo
personal que puede generar estados emocionales positivos e incluso fungir como una red social de apoyo
importante para las personas.

Actualmente, el bienestar es una de las variables mas importantes para la investigacion en psicologia social
y organizacional, con un papel fundamental al ser uno de los resultados mas relevantes para las
organizaciones, teniendo una relacién muy estrecha con el liderazgo y los resultados positivos en los equipos
de trabajo y la percepcién del mercado laboral (Calderon-Mafud et al, 2019, p. 89).
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De acuerdo con Calderén-Mafud et al, (2019), para que el bienestar pueda ser medido, debe estar
laboralmente situado, es decir, debe mostrar sensibilidad a las caracteristicas del ambito del trabajo.

Blanch, et al., (2010) produjeron un cuestionario para medir el bienestar laboral general, en el que se incluye
el bienestar psicosocial (integrado por las dimensiones de afectos, competencias y expectativas). De esta
manera, puede decirse que el bienestar laboral es un estado o un resultado de las condiciones relacionadas
al trabajo, la organizacién o el empleo, que al combinarse con los factores personales generan en los
individuos un estado de bienestar en el trabajo (Calderén-Mafud et al, 2019, p. 90).

Con base en el planteamiento anterior, el objetivo del presente se centré en analizar el impacto de la de
socializacion organizacional, la soledad subjetiva y la autoeficacia sobre el bienestar laboral.

Método

Participantes

Se conto con la colaboracion de 216 personas, de las cuales se presenta la informacion sociodemografica a
continuacion:

Para la variable identidad sexual participaron 115 mujeres, 97 hombres, 1 persona agénero y 3 personas no
binarias.

Figura 1
Datos sociodemograficos de la muestra.
Identidad sexual

05,14

= Hombres =Mujeres = Agénero = No binario

En cuanto a la variable correspondiente al estado en el que habitaban las personas al momento de la
recolecciéon de datos, 171 participantes habitan en el estado de Guanajuato que corresponde a la moda
encontrada, el resto se dividen en ciertos estados como se representan en la siguiente figura.
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Figura 2

Estados en los que habitan los participantes

Estado en el que habitan

= Guanajuato Querétaro = Jalisco = México Michoacéan

= Aguascalientes = Coahuila = Zacatecas Baja California = Durango

Con respecto a la edad de las y los participantes se observa que hay una media de 31.18 afios y una
desviacién estandar de 13.24 afios. El grafico con las frecuencias de las edades se presentan en la figura 3.

Figura 3

Edad de los particpantes
Edad de los participantes

5
- M” ||||.II|||I|.||I.||I|||I.|I.|.||.|.

17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 40 42 44 46 48 50 52 54 57 60 o4

Sobre si las personas tenian pareja actual, 126 respondieron que si y 90 respondieron que no, siendo los
porcentajes 58.3% y 41.7% respectivamente, siendo la moda el si contar con una pareja actual.
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Figura 4

Tiene pareja los participantes

Actualmente tienes pareja

= Si = No

Ademas de lo anterior, se indago sobre el sector organizacional al que pertenecian las y los participantes, de
los cuales el 2.3% corresponde al sector primario, 38.0% al sector secundario y 59.7% al sector de los
servicios.

Figura 5
Sector organizacional en el trabajan

Sector Organizacional
23

59.7

® Primaro Secundario = Servicios

Con relacion a la antigliedad de las y los participantes, se consideraron los rangos de menos de 1 afio, de 1
a 5 afios, de 6 a 10 afios, de 11 a 15 afios, de 16 a 20 afios, y mas de 20 afios, se obtuvo una mediana de 2
que corresponde al grupo de 1 a 5 afios, asi como una mayor frecuencia en este mismo grupo.
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Figura 6

Antigliedad en el trabajo

Antigiiedad ;Cuanto tiempo tienes trabajando?

41.4

8.4 7.4
. 5.6 5.6

Menosde 1 1-5anos 6-10 anos 11-15anos 16-20 anos Mas de 20

ano anos

Para el grado de estudios se pregunté sobre el ultimo grado concluido y se consideraron los niveles de
secundaria, media superior, profesional y posgrado donde se obtuvo una mediana de 4, indicando mas
presencia de personas con un titulo profesional.

Figura 7

Grado de estudios

Grado de estudios ;Cual fue el ultimo grado de estudios
que concluiste?

43.1 44.9
9.3
|
Secundaria Media superior Profesional Posgrado

Con respecto a la posicion de las personas dentro de la organizacion, considerando 4 niveles que van desde
los directivos, alta gerencia, mandos medios y operativos, se obtuvo una mediana de 3 indicando mas
presencia de mandos medios.

pag 6



VOLUMEN 28

Verano de la Ciencia XXIX
ISSN 2395-9797
WWwWWw. jovenesenlaciencia.ugto.mx

XXI1X

upe

Universidad de Guanajuato

Figura 8

Posicion de las personas dentro de la organizacion

Posicion de las personas dentro de la organizacion

74
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0

Jefes Alta gerencia ~ Mandos medios Operativos

Aunado a lo anterior, se pregunté sobre el tamafo de la organizacion. Teniendo como resultado una mayor
frecuencia en las organizaciones con una mediana de 2, indicando mas presencia de tamafio de la
organizacion de 1 a 15 personas categorizandose como pequefas.

Figura 9

Tamafrio de la organizacion

Tamano de la organizacion

Pequeiia (1_15) Mediana (16-50) Grande (Mas de 50)

Instrumento

Para la medicién de las variables se eligieron instrumentos que contaran con propiedades psicométricas
adecuadas. Para la evaluacion de la autoeficacia laboral se utilizé la escala de Campos-Carrefio et al., (2021),
para la soledad subjetiva se adaptd para el contexto laboral el Test de UCLA de soledad de Borges et al.,
(2008).

Por los que se refiere a las variables de socializaciéon organizacion y bienestar laboral se utilizaron las
versiones validadas para la poblacién mexicana de Espinoza-Romo (2021).

Procedimiento

Los instrumentos se compartieron a través de un enlace que dirigia a los participantes a un formulario.
Primero, se explicaba el objetivo de la investigacion y se pedia el consentimiento para participar. Una vez

otorgado, las preguntas de las escalas aparecian de manera gradual. Al finalizar las preguntas, se invitaba a
los participantes a aportar mas informacion sobre los temas mediante una pregunta abierta. Finalmente, se
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agradecia su participacién y se proporcionaba un correo electrénico para consultas o seguimiento de los
resultados. Tras completar la recopilacion de datos, las respuestas se descargaron en una hoja de calculo y
se exportaron al programa SPSS® para su analisis.

Resultados

Para describir las variables evaluadas en este estudio, se realizaron andlisis estadisticos para conocer el
estado de las variables en la poblacion estudiada.

A continuacién, se presentan las medias y la desviacion estandar para las variables generales, asi como sus
componentes (ver Tabla1).

Tabla 1.
Resumen de los resultados de las variables y sus componentes
Variable M M DE Componentes M DE
Teodrica
Autoeficacia 3 4.53 .61
Soledad Subjetiva 3 2.07 .71
Claridad 3.83 .99
R Apoyo de
SOC|aI[zac[on 3 3.88 .84 companieros 4.07 88
Organizacional .
Perspectivas a
3.69 1.11
Futuro
Expectativas 5.13 1.22
Bienestar Laboral 4 4.68 91 Afectos 3.82 .71
Competencias 4.27 .79

Nota: M= Media; DE= Desviacion Estandar

Con el propésito de conocer si existian diferencias entre los sexos, se realizé una prueba t de Student para
muestras independientes, y las diferencias encontradas en los resultados son las siguientes, para la variable
de claridad, los hombres presentan una media 3.68 y las mujeres 3.96, para la variable Autoeficacia Laboral,
los hombres presentan una media 4.45 y las mujeres 4.63 (ver Tabla 2).

Tabla 2.
Prueba t de Student para muestras independientes por sexo con respecto a las variables analizada
Media t gl p
. Hombres 3.68
Claridad Mujeres 3.96 2.05 210 .041
S Hombres 4.45
Autoeficacia Mujeres 463 2.07 210 .04

Nota: gl= grados de libertad; p =significancia estadistica
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Figura 10

Comparacion entre hombres y mujeres

Comparacion entre hombres y mujeres
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Socializacion Claridad Apoyo Futuro Bienestar Expectativas Afectos Competencias Soledad Autoeficacia

De acuerdo con la figura anterior, se observan los resultados del andlisis de comparacién entre hombres y
mujeres respecto a las variables, con una mayor diferencia entre las medias de claridad y autoeficacia.

Ademas, se buscd conocer la relacién que podria existir ente las variables independientes sobre la variable
de bienestar laboral, los resultados se presentan a continuacion, ver Tabla 3.

Tabla 3.
Andalisis de correlacion entre la socializacion organizacional, la autoeficacia y la soledad subjetiva sobre el bienestar
laboral

Bienestar Laboral

r

Socializacion Organizacional .672**
Autoeficacia 573
Soledad -.638**

Nota= ** la significancia estadistica es < .001

En términos de correlacion, las tres variables independientes arrojan resultados estadisticamente
significativos, p=<.001. Sin embargo, socializacion organizacional y autoeficacia cuentan con correlaciones
positivas (.672 y .573 respectivamente) y soledad subjetiva con una correlacion negativa (-.638).

Conclusiones

A partir de los andlisis realizados y con los resultados arrojados en las variables y sus componentes se
encontraron los datos mas relevantes sobre cada variable:

Por lo que se refiere a la autoeficacia la cual busca explicar la confianza que tienen las personas en sus
propias capacidades en el area laboral, se obtuvo una media de 4.53, superior a la media tedrica,
indicandonos que en general las personas si tienen confianza en sus habilidades para llevar a cabo sus tareas
y competencias laborales de manera eficiente.
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Para la soledad subjetiva, que evallua la percepcion de las personas ante el producto de sus relaciones
eficientes o deficientes con los comparieros de trabajo, se obtuvo una media de 2.07 inferior a la media
tedrica, sugiriendo que las personas se sienten menos solas por lo que tienen relaciones mas eficientes.

En cuanto a la socializaciéon organizacional referente a la integracion de las personas a su entorno laboral, se
obtuvo una media de 3.88 superando la media tedrica esperada. Esta variable se compone de claridad con
una media de 3.83 mostrando que los empleados comprenden sus actividades asignadas y lo que se espera
de ellos. Apoyo de compafieros con la media de 4.07 demostrando que si hay apoyo entre compafieros con
influencia de un ambiente de trabajo optimo y la variable perspectivas a futuro arrojando una media de 3.69
sugiriendo que hay buenas expectativas a futuro.

Con respecto al bienestar laboral en donde se evallia la experiencia de llegar a sentirse bien en el trabajo, se
obtuvo una media de 4.68 superior a la media tedrica lo cual nos indica que hay un alto valor de bienestar en
los lugares de trabajo, esta variable se compone de expectativas con una media de 5.13 indicandonos que
se tienen altas expectativas sobre su trabajo. Afectos con una media de 3.82, sugiriendo que los sentimientos
que les genera su trabajo son positivos y la variable competencias con una media de 4.27 lo cual demuestra
que los empleados cumplen con las competencias necesarias para su rol.

Al realizar una comparacion entre hombres y mujeres respecto a las diferentes variables de la investigacion
encontramos que solo habia diferencias reales (estadisticamente significativas) respecto a la claridad y
autoeficacia, donde se observa que las mujeres suelen tener una comprensién mas profunda de sus
funciones laborales. Esto puede estar relacionado con la forma en que se les presenta la informacién en su
proceso de capacitacion y que han recibido una guia mas efectiva de sus superiores, lo que les permite
sentirse mas capaces de cumplir satisfactoriamente con sus actividades.

Para disminuir estas diferencias, recomendamos proporcionar una capacitacion inicial adecuada para los
trabajadores de nuevo ingreso y una constante para mejorar las habilidades, independientemente del sexo y
del puesto que estos tengan. Ademas, la calidad y el liderazgo laboral influyen en la confianza y el rendimiento
de los empleados.

Por lo que se refiere a la relaciéon entre las variables, se encontré que para la variable dependiente de
Bienestar Laboral presenta un indice estadisticamente significativo y positivo con Socializacion
Organizacional .672 y Autoeficacia .573, lo cual implica que cuanto mayor sea la Socializacién organizacional
y la Autoeficacia mayor sera el Bienestar Laboral. En el caso de la correlacién con la Soledad subjetiva -.638
la relacién es negativa, es decir, a cuanto mayor Bienestar laboral, menor soledad subjetiva y viceversa. La
significancia en todas las correlaciones es de p < .001.

Concluimos que, dentro del ambito laboral, la socializacion organizacional es un campo relevante, debido que
se observa que esta variable posee mayor impacto en el bienestar laboral. Sin embargo, el conjunto de las
tres variables tiene un mayor impacto en el bienestar laboral.
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