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Resumen

La salud mental positiva ocupacional explica el estado de bienestar que un individuo puede desarrollar en su respectiva organización y 
que le permite poseer una vida plena. Este artículo presenta los resultados de una investigación realizada para identificar los efectos de la 
socialización organizacional en la salud mental positiva ocupacional (SMPO). Se analizó una muestra de 389 participantes, a quienes se 
evaluó mediante el Inventario de Socialización Organizacional y el Cuestionario de Salud Mental Positiva en el Trabajo-40, en sus versiones 
en español. Los resultados indicaron que la socialización organizacional tuvo correlaciones positivas (.39, .23, .38 y .43), respectivamente 
con los componentes espiritual, cognitivo, conductual y socioafectivo de la Salud Mental Positiva en el Trabajo. Mediante el análisis de 
regresión se encontraron efectos combinados de los dominios de socialización organizacional en el factor socioafectivo de la salud mental 
positiva en el trabajo. Por ende, se discuten sus efectos y se realizan recomendaciones para realizar intervenciones.
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Abstract

Positive mental health at work explains the state of well-being that an individual can develop in their respective organization and that allows 
them to have a full life. This article presents the results of a research performed to establish the effects of organizational socialization on po-
sitive mental health at work. A sample of 389 participants was analyzed, who were evaluated using the Organizational Socialization Inventory 
and the Positive Mental Health at Work Questionnaire-40, in their Spanish versions. The results indicated that organizational socialization 
had positive correlations (.39, .23, .38 and .43), respectively, with the spiritual, cognitive, behavioral and socio-affective components of Po-
sitive Mental Health at Work. Through regression analysis, combined effects of organizational socialization domains were found on the so-
cio-affective factor of positive mental health at work. Therefore, its effects are discussed, and recommendations are made for interventions.
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Introducción 

La investigación del comportamiento organizacional se 
enfocó durante décadas en buscar soluciones para la produc-
tividad, el compromiso organizacional y el clima laboral, prin-
cipalmente debido a que el ambiente en que se desenvuelven 
las organizaciones era más predecible y permitía desarrollar 
la estandarización de los procesos de trabajo (Danielson, 
2004). En ese contexto, la socialización organizacional se 
enfocó principalmente en el aprendizaje de la cultura orga-

nizacional de una forma estable y predecible (Van Maanen y 
Schein, 1979; Feldman, 1983). 

En la actualidad, las numerosas y complejas formas de 
interacción caracterizadas por la incertidumbre y los acele-
rados cambios tecnológicos impuestos por la globalización 
crean demandas más elevadas para el bienestar de los traba-
jadores y su adaptación a los cada vez mas frecuentes cam-
bios organizacionales. (Teece, Peteraf & Leih, 2016). Debido 
a ello, muchas empresas intentan mantener adaptados a sus 
trabajadores a la cultura organizacional, al mismo tiempo que 
buscan mantener niveles de bienestar adecuados para sus 
empleados y con ello hacer frente a problemas de abandono 
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de empleo (Instituto Nacional de Estadística y Geografía 
[INEGI], 2014), baja productividad (OCDE, 2018) y sa-
lud laboral (Aranda, Pando y Salazar, 2016); pese a que 
existe comprensión de este fenómeno, muchos directivos 
encuentran dificultades para atender al mismo tiempo la 
salud mental y la productividad, debido a que las tenden-
cias están usualmente enfocadas en mejorar beneficios 
materiales y económicos, mientras desconocen o ven de 
forma superficial la la salud mental positiva ocupacional 
(SMPO). Dejando como resultado que el bienestar y la pro-
ductividad sean comprendidas y abordadas desde un pun-
to de vista superficial, acentuando los problemas que las 
personas desarrollan en el trabajo y que afectan no sólo su 
salud mental, sino también generando baja competitividad 
en las empresas. 

La salud mental es usualmente entendida como sinó-
nimo de enfermedad mental, sin embargo, recientemente 
ha sido definida como un estado óptimo de funcionamiento 
y en general es similar o muy cercano a las definiciones 
que las organizaciones hacen de potencial o talento hu-
mano. La SMPO es vista como la capacidad de personas 
o grupos para funcionar de manera óptima e interactuar 
promoviendo el bienestar y el desarrollo común. Comparte 
elementos que son originados por factores físicos y psico-
sociales, entre los que destacan las influencias de la inte-
racción social orientada a modelar a los nuevos miembros 
(socialización organizacional) y la influencia de los líderes 
en los trabajadores (Jahoda, 1958; Lluch, 2000; 2002; 
Pando Moreno y Salazar-Estrada, 2007). 

Desde esta óptica, la socialización es un proceso que 
provee recursos de aprendizaje, apoyo social y compren-
sión del funcionamiento de la organización, que se sabe 
son importantes para reducir la incertidumbre y clarificar los 
roles de trabajo; debido a ello para esta investigación es 
importante establecer las relaciones y efectos de la sociali-
zación y evidenciar su contribución al mejoramiento de las 
relaciones interpersonales, el desarrollo de fortalezas y al 
empoderamiento e implicación en el trabajo como dimensio-
nes de la salud mental positiva ocupacional. 

Las hipótesis de esta investigación son a) que los fac-
tores de la socialización organizacional tienen relaciones 
positivas con las dimensiones de la SMPO, b) que el apoyo 
de los compañeros, las perspectivas de futuro y el entrena-
miento influyen de forma positiva en la SMPO. 

Socialización Organizacional

La necesidad de superar los aspectos negativos como 
el estrés, la ansiedad e incertidumbre a la adaptación de 
un nuevo empleo y sus respectivas tareas, es una de las 
metas de la socialización efectiva (Louis, 1980); Nelson & 
Quick, 1991; Saks, 1996; Wanous, 1992; Calderón-Mafud, 
Laca, Pando & Pedroza, 2015; Chao, et al., 1994; Wanous, 
1992). Este ajuste llamado “socialización organizacional”, 
lo componen diferentes aspectos que implican cambios 

personales en el nuevo trabajador, causados por la inte-
racción social (Major, Kozlowski, Chao & Gardner, 1995). 

La socialización organizacional puede ser vista como 
un recurso desde el punto de vista del modelo de Deman-
das-Recursos (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufe-
li 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 
2013). Los recursos laborales están relacionados con el 
potencial motivacional, compromiso organizacional, des-
empeño extra-rol y satisfacción en el trabajo (Louis, 1980; 
Haueter, Macan, & Winter, 2003). Se sabe que las culturas 
orientadas al apoyo social y al desarrollo de los emplea-
dos (Taormina & Gao; 2005; Wallach, 1983; Lund, 2003; 
McKinnon, Harrison, Chow, & Wu, 2003; Silverthorne, 
2004) aumentan la confianza personal, la disposición al 
cambio, al desarrollo propio y acrecientan la capacidad de 
respuesta de los trabajadores (Van Muijen, 1999; Henri, 
2006; Song, Chon, Ding & Gu, 2015). El enfoque de Socia-
lización de Taormina (1994; 1997) ha mostrado evidencias 
empíricas de su modelo estructural y está compuesto por 
cuatro dimensiones: 

a) La formación o entrenamiento son los actos, pro-
cesos o métodos mediante los cuales se adquieren habi-
lidades funcionales, o para realizar un trabajo específico 
(Louis, 1980; Feldman & Brett, 1983). b) La comprensión 
funcional es el nivel en que un empleado entiende bien 
cómo funcionan las reglas de la organización, su cultura, la 
forma de interactuar y su forma de operar (Taormina, 1997, 
p.34). c) Apoyo de los compañeros de trabajo es la canti-
dad de aceptación y soporte social que un empleado logra 
obtener de sus compañeros, como efecto de haber mos-
trado competencias y comportamientos apropiados (Taor-
mina, 1994; 1997; Taormina & Gao, 2005). d) Perspectivas 
de futuro es la cantidad de beneficios que un empleado 
prevé que podría llegar a tener en su carrera laboral dentro 
de la empresa en que trabaja. Este dominio podría verse 
representado por recompensas económicas, bonos y las 
posibilidades de ascenso que uno percibe tener en una 
organización. 

En suma, las investigaciones revisadas muestran que 
la socialización organizacional, tiene relaciones y efectos 
con el bienestar (Michaels, Cron, Dubinsky & Joachimstha-
ler, 1988; Sarros, Tanewski, Winter, Santora, & Densten, 
2002), facilitan el desarrollo de las fortalezas del individuo 
ayudándole a clarificar su rol (Lapointe, Vandenberghe & 
Boudrias, 2014; Taormina, 1997; Nelson & Quick, 1991; 
Saks, 1996; Wanous, 1992), y permitiéndole empoderar-
se en su trabajo; lo que resulta en conseguir relaciones 
positivas dentro del trabajo que funcionan como base y 
evidencia de la salud mental en las personas.

Por otro lado, el entrenamiento, el soporte emocional 
y la comprensión funcional que un trabajador obtiene de 
sus compañeros, actúan para que este pueda enfrentar los 
cambios organizacionales que lo obligan a clarificar su rol 
constantemente (Feldman, 1981; Autry & Daugherty, 2003; 
Chao et al., 1994; Schmidt, 2010; Taormina, 1997). Este 
proceso es también una de las formas principales median-
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te las cuales se mantiene la cultura de una organización, al 
tener un efecto duradero en la confianza, las actitudes y los 
comportamientos de los empleados (Ashforth, Sluss & Ha-
rrison, 2007; Bauer, Morrison, & Callister, 1998; Zak, 2011; 
Zak, 2017). Se han evidenciado efectos de la socialización 
en la satisfacción laboral, el compromiso organizacional, el 
work engagement y la autoeficacia de las personas (Lund, 
2003; McKinnon, Harrison, Chow, & Wu, 2003; Silverthor-
ne, 2004; Taormina & Gao, 2005; Wallach, 1983; Gregory, 
Harris, Armenakis, & Shook, 2009; Macintosh & Doherty, 
2010; Quinn & Rohrbaugh, 1983; Henri, 2006; Van Mui-
jen, 1999; Calderón-Mafud, et al., 2015; eyer, et al., 1998; 
Mitus, 2006; Tierney, Bauer & Potter, 2002; Filstad, 2004). 

De acuerdo a diferentes investigadores, el apoyo so-
cial es considerado la principal fuente de aprendizaje y un 
factor crítico en la socialización y el desarrollo de emocio-
nes positivas en el trabajo (Saks & Gruman, 2011; Allen, 
McManus, & Russell, 1999; Bauer et al., 1998; Fisher, 
1985; Katz, 1983; Sak & Ashforth, 1997). Las interacciones 
entre los individuos nuevos con los más experimentados 
proporcionan apoyo emocional, asesoramiento y ayuda 
(Baker & Dutton, 2007; Taormina 1994, 1997; 2004; Taor-
mina & Gao, 2005), que puede promover fortalezas en los 
individuos y generar estados de bienestar. 

Salud Mental Positiva Ocupacional

Para la perspectiva positiva, la salud mental es defini-
da como el estado de funcionamiento óptimo de la persona 
y, por tanto, se enfoca en promover y facilitar el desarrollo 
potencial de las fortalezas humanas (Jahoda, 1958; Lluch, 
2000, 2002; Pando Moreno & Salazar-Estrada, 2007). La 
salud mental positiva se ha definido de diversas formas, 
en primer lugar, admite que para que exista debe haber 
ausencia de enfermedades o patologías (Lluch, 2002), 
aunque no necesariamente son estados opuestos en un 
continuo. Por otra parte, se puede aseverar que es una 
forma de madurez en donde el individuo ha creado un sen-
tido de sí mismo en función de sus relaciones positivas, de 
las cuales obtiene seguridad y confianza para afrontar ra-
cionalmente la realidad, y desarrollar una filosofía de vida 
propia. Para Vázquez y Hervás (2008), es el mejor estado 
posible que permite el despliegue óptimo de las capacida-
des del individuo, tanto físicas como intelectuales y afecti-
vas, de acuerdo con su contexto.

La salud mental es evaluada no solo por sus compo-
nentes, sino también por su eficiencia funcional, es decir, 
si le permite al individuo ocupar un rol social, tener esta-
dos afectivos positivos, sentir que ha desarrollado control 
de sí mismo y del entorno, capacidad de agenciación y 
adaptación que le hacen percibirse satisfecho con su vida. 
La salud mental positiva en el trabajo se ha explorado y 
conceptualizado de formas distintas, en la mayor parte se 
observa el énfasis en que se trata de un resultado de la 
interacción entre las capacidades individuales, las propias 
percepciones de dominio y control y las demandas am-

bientales reales (Moreno, Cortés, Baltazar, Rodríguez, & 
Rodríguez, 2015; Lluch, 2000; 2002; Rossi, 2005). 

Al hablar del concepto de salud mental dentro del 
ámbito del trabajo, podemos afirmar que es una práctica 
social o individual que representa la capacidad de trans-
formación de la realidad que tiene una persona. Pando (et. 
al. 2006), dice que la salud mental puede ser comprendi-
da como lo siguiente: “El proceso dialéctico del compor-
tamiento humano individual y colectivo dado como una 
práctica social particular que fundamenta y representa la 
capacidad de transformación de la realidad conforma a la 
conciencia que de ella se tenga conciencia de clase en sí 
y para sí y el lugar que se ocupe en el proceso de produc-
ción” (Pando, 1992, s/n).

Para Vázquez-Colunga, Pando-Moreno, Colunga-Ro-
dríguez, Preciado-Serrano, Orozco-Solís, Ángel-González 
& Vázquez-Juárez, 2017, la salud mental positiva ocupa-
cional se define como un estado dinámicon que contempla 
las siguientes seis dimensiones como positivos en la salud 
mental ocupacional: el bienestar personal en el trabajo, las 
relaciones interpersonales positivas en ámbito laboral, la 
inmersión en la tarea, el empoderamiento en el trabajo, 
la filosofía de vida laboral y las fortalezas personales en 
el trabajo. Al abordarlos, los autores mencionan que pue-
den encontrarse de forma simultánea en el individuo en 
una dimensión cognitiva, socioafectiva, comportamental y 
espiritual. Estas dimensiones conviven desde el punto de 
vista eugenésico de forma que son proactivos y se centran 
en la generación de círculos virtuosos en la promoción de 
la salud mental, con el propósito de aumentar la calidad de 
vida y bienestar laboral. (Pando, 2006)

El modelo teórico de Salud Mental Positiva Ocupacio-
nal (Vázquez-Colunga, 2017) describe las cuatro dimen-
siones: a) cognitiva (que se refiere a la percepción de los 
estímulos del entorno laboral, en relación con el conjunto 
de información y opiniones que la persona tiene sobre su 
trabajo y sus condiciones ambientales; b) conductual (que 
se refiere a las tendencias e intenciones conductuales fren-
te a los estímulos percibidos en el lugar de trabajo; c) so-
cioemocional (relacionado conel conjunto de emociones, 
sentimientos y actitudes sobre los estímulos percibidos en 
el lugar de trabajo, según la cual, la persona interactúa 
intra e interpersonalmente; y, d) espiritual (que se refiere a 
la capacidad de la persona para comprender el sentido y el 
significado del trabajo que están desarrollando, así como 
los aspectos de sus trabajos que les permiten un sentido 
de trascendencia a través de su actividad laboral.)

La cultura organizacional, puede funcionar para expli-
car el proceso de salud mental positiva ocupacional, pero 
es el proceso de socialización organizacional el que ha ge-
nerado mayor evidencia empírica en cuanro a resultados 
que explican este estado de salud mental. Debido a que la 
socialización tiene como efectos la integración de un indi-
viduo a la cultura de la organización, se facilita la compren-
sión de las normas y reglas de este ambiente complejo, el 
aprendizaje del rol y la capacidad de los trabajadores de 
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sentirse motivados, mejorando las percepciones de sí mis-
mos y su sensación de bienestar en general (Pando, 2006; 
Lluch, 2002; Ryff, 1989; Avey, Luthans, Smith & Palmer, 
2010), aspectos que asumimos íntimamente relacionados 
con el funcionamiento positivo en el trabajo. Por ello en 
este artículo mostramos los resultados generales de una 
investigación que buscó establecer los efectos de los ele-
mentos de la socialización organizacional con la SMPO, y 
con ello establecer la base de intervenciones enfocadas 
en la interacción sociocultural y la salud mental de los 
miembros de la organización. 

Con base en los hallazgos teóricos se planteó como 
pregunta de investigación: ¿Cuáles son los efectos de la 
socialización organizacional y sus dominios en la salud 
mental positiva ocupacional de trabajadores mexicanos? 
Al respecto, se formularon como hipótesis H1) La sociali-
zación organizacional contribuye de forma positiva y sig-
nificativa con las cuatro dimensiones de la salud mental 
positiva ocupacional, H2) Los dominios entrenamiento y 
apoyo de los compañeros tienen una contribución positiva 
y significativa con la dimensión socioafectiva de la la salud 
mental positiva ocupacional, H3) entrenamiento, compren-
sión funcional y apoyo de los compañeros tienen una con-
tribución positiva y significativa en la dimensión conductual 
de la salud mental positiva ocupacional y H4) Compren-
sión funcional y entrenamiento tienen una contribución 
positiva y significativa con la dimensión cognitiva de la la 
salud mental positiva ocupacional

Método

Diseño

El diseño que se llevó a cabo fue el de un estudio 
transversal-correlacional analítico, con la finalidad de es-
tablecer efectos de los dominios de la socialización, sobre 
los componentes de la SMPO.

Instrumentos

Para recabar la información se emplearon tres instru-
mentos: 1. El cuestionario de datos sociodemográficos y 
laborales; 2. El inventario de socialización organizacional 
(OSI) y 3. El Cuestionario de Salud Mental Positiva Ocu-
pacional (OPMH-40).
1.	 Cuestionario de datos sociodemográficos y laborales: 

Este cuestionario consta de ítems que evaluaron la an-
tigüedad en el empleo, la edad, poseer otro empleo y 
el nivel jerárquico (la clasificación de acuerdo con el 
nivel en la estructura jerárquica) para obtener datos 
demográficos que permitieran apoyar los modelos de 
regresión. 

2.	 Inventario de Socialización Organizacional validado 
al español por Bravo, Gómez-Jacinto y Montalbán 
(2004), a partir de Taormina (1994). Se compone de 

20 ítems divididos en cuatro escalas: entrenamiento, 
com¬prensión, apoyo de los compañeros y perspec-
tivas de futuro. Cada reactivo es una afirmación res-
pecto a la forma en que se desarrolla la socialización 
organizacional del participante, por ejemplo: “la for-
mación recibida me ha ofrecido un completo conoci-
miento de las habilidades necesarias para mi trabajo” 
(reactivo 3), “creo conocer muy bien cómo funciona la 
institución” (reactivo 10), o “puedo prever fácilmente 
mis posibilidades de ascenso den¬tro de la institución” 
(reactivo 18). Se responde mediante una escala Likert 
de cinco puntos desde 1, “Nunca”, hasta 5, “Siempre”. 
Para su calificación se obtienen las medias y desvia-
ciones típicas de los participantes en cada una de las 
cuatro escalas. La interpretación de este cuestionario 
se realiza a partir del nivel de socialización promedio y 
de los valores obtenidos en cada dominio de la socia-
lización organizacional.

		  En su validación de la traducción española Bra-
vo, et al., (2004), realizada con una muestra de 370 
trabajadores con media de edad 24 años, reportaron 
una confiabilidad, alfa de Cronbach, para el total del 
cuestionario de .79. Posteriormente, Lisbona, Palací y 
Agulló (2008), reportaron la validación del cuestionario 
con 514 participantes de 22 organizaciones diferen-
tes, indicando una confiabilidad para cada una de las 
cuatro subescalas de .92 para entrenamiento, .82 para 
comprensión, .83 para apoyo de los compañeros, y .70 
para perspectivas de futuro. Debido a ello, concluye-
ron que el instrumento posee propiedades psicomé-
tricas adecuadas para ser empleado con muestras de 
hispanohablantes. 

3.	 El Cuestionario de Salud Mental Positiva Ocupacional 
(OPMH-40), es un instrumento multidimensional au-
toadministrado y desarrollado para aplicar a diferentes 
actividades ocupacionales. La encuesta evalúa aspec-
tos positivos de la salud mental en el trabajo, como el 
bienestar personal en el trabajo, el intercambio inter-
personal positivo las relaciones en el lugar de trabajo, 
la inmersión en la tarea, el trabajo empoderamiento, 
la filosofía de la vida laboral y las fortalezas persona-
les en el trabajo. El instrumento de medición incluye 
40 ítems divididos en cuatro subescalas. Cada dimen-
sión está formada por 10 ítems que se califican en una 
escala de tipo Likert de 5 puntos, que van desde “to-
talmente en desacuerdo” a “totalmente de acuerdo”. 
La dimensión espiritual se refiere a la capacidad de 
comprender el sentido y el significado del trabajo de-
sarrollado, así como los aspectos del trabajo que le 
permiten a la persona sentir una sensación de trascen-
dencia a través de su trabajo. La dimensión cognitiva 
incluye preguntas sobre la percepción de los estímu-
los presentes en el ambiente de trabajo, es decir, el 
conjunto de información, creencias y opiniones que 
una persona tiene sobre su trabajo, y las condiciones 
ambientales en las que se desarrolla. La dimensión 
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de comportamiento pregunta sobre las tendencias, 
disposiciones e intenciones comportamentales con-
tra los estímulos percibidos en el ambiente de trabajo. 
La dimensión socioafectiva indaga sobre el conjunto 
de emociones, sentimientos y actitudes frente a los 
estímulos percibidos en el ambiente, que permiten a 
la persona interactuar intrapersonal e interpersonal-
mente. Para su calificación, son obtenidas las medias 
y desviaciones típicas de los participantes en cada 
uno de los cuatro componentes. La interpretación de 
este cuestionario se realiza a partir del nivel de salud 
mental positiva promedio y de los valores obtenidos 
en cada componente de la SMPO. La validación del 
OPMH-40 fue realizada por Vázquez-Colunga en una 
población de 1035 trabajadores mexicanos, en la cual 
reportaron valores de Alpha de Cronbach superiores 
a .7 (Cognitivo .808, Espiritual .766, Comportamental 
.794 y Socio-Afectivo .787) que confirmaban la consis-
tencia interna del instrumento.

Participantes

Fueron trabajadores mexicanos de diferentes organi-
zaciones. Para seleccionarlos se usó como criterio que se 
encontraran contratados y que fueran remunerados por la 
organización y no por terceros. Se excluyó a quienes eran 
trabajadores temporales y/o que no recibían remuneración 
directa de parte de la organización donre trabajaban. 

Se consultó el directorio estadístico nacional de uni-
dades económicas (DENUE) en el que se revisaron y 
clasificaron unidades económicas de acuerdo al tipo de 
actividad y el tamaño de la unidad acorde con el número 
de empleados que laboran allí. El muestreo realizado fue 
multietápico, y por racimos para calcular el tamaño del uni-
verso y para seleccionar una muestra de los trabajadores 
que conforman las unidades económicas seleccionadas 
en el primer muestreo.

De las unidades económicas elegidas de forma inten-
cional en el primer muestreo, se obtuvieron datos de 95 de 
ellas, de las cuales solo consiguió que accedieran a parti-
cipar 45. Como resultado se obtuvieron las respuestas de 
352 empleados de estas organizaciones.

Procedimiento

De las unidades económicas seleccionadas, se acudió 
a 28 de ellas para elegir a los empleados al salir o llegar a 
sus trabajos, eligiendo uno de cada 3, y sólo se les entregó 
un cuestionario para llenar en papel, cuando se trataba 
de empleados contratados y remunerados, a quienes a su 
vez se pidió un consentimiento informado que leyeron y 
firmaron. El resto de los cuestionarios fue obtenido me-
diante correos electrónicos incluyendo el consentimiento 
informado.

Análisis de datos

Los análisis de datos muestran las medias y desviacio-
nes típicas de la socialización organizacional y la SMPO 
(ver Tabla 1), así como sus respectivas dimensiones. Los 
puntajes de la muestra fueron evaluados mediante la prue-
ba de Kolmogorov-Smirnov (1.369; p=0.043), indicando 
que se puede mantener la hipótesis nula de normalidad. 
Los datos se analizaron mediante correlaciones de Pear-
son para determinar el nivel de relación entre factores de 
cada variable. De forma posterior se hicieron modelos de 
regresión (significativos con valores de p igual o menor a 
0.05.) para cada componente de SMPO, con los dominios 
de la socialización organizacional. 

Conflicto de interés

Los autores de esta investigación declaramos no tener 
ningún conflicto de interés a partir de compromisos con las 
organizaciones o nuestras propias posturas teóricas.

Aspectos éticos 

Este estudio fue considerado sin riesgo “categoría 
uno”, debido a que no expone a los participantes a ningún 
riesgo laboral, psicosocial o físico. Se obtuvieron consen-
timientos informados previos a la aplicación del instrumen-
to, en donde se explicaba a los participantes la finalidad 
de la investigación y se garantizaba su anonimato y confi-
dencialidad de la información. Cabe mencionar que el pro-
tocolo de administración fue registrado y autorizado por 
el comité de ética de la Maestría en Ciencias de la Salud 
en el Trabajo de la Universidad de Guadalajara, en donde 
, en donde se revisó y autorizó el objetivo del estudio y 
el formato de consentimiento informado, que detallaba los 
objetivos y el procedimiento del estudio.

Resultados

Participaron en el estudio 352 empleados de los es-
tados de Aguascalientes, Baja California, Baja California 
Sur, Campeche, Chiapas, Coahuila, Colima, Guanajuato, 
Jalisco, Sonora, San Luis Potosí, Puebla, Veracruz y Ciu-
dad de México y estaban distribuidos en diferentes áreas y 
niveles de sus empresas. El 52% de ellos laboraban como 
operativos, 21% analistas o especialistas, 13.4% supervi-
sores, mientras que gerentes 8.5% y directores 5.1%. Un 
dato relevante de la población es que el 31.3% (109 parti-
cipantes) mencionaron que tenía un empleo adicional, y el 
49.4% posee una carrera profesional. 

Los resultados exponen que los participantes de la 
muestra (N=352) tenían edades que se distribuyeron de la 
siguiente forma: a) el 29 % entre 18 y 26 años, b) el 22.4% 
entre 27 y 35 años c) los rangos de 36 a 45 años y de 46 a 
60 años, el 24.7% y 20.5% respectivamente, y e) el 3.4% 



48	 J. L. Calderón Mafud et al. / Journal of Behavior, Health & Social Issues, 12, 2 (2020) pp. 43-54

tenía más de 60 años al momento del estudio. Respecto 
a la antigüedad laboral, el 19% de los participantes tenían 
menos de un año trabajando en la empresa, de 1 a 3 años 
el 23.9%, el 27% de 3 a 8 años de antigüedad, mientras 
que el 18.8% tenían entre 8 y 10 años en la organización, 
finalmente, el 11.4% estaban en el rango de 11 y 20 años. 
El 31.3% de los participantes mencionaron que sí tenían 
otro empleo. En la Tabla 1 se indican las medias y desvia-
ciones típicas de la socialización organizacional, la SMPO, 
así como sus respectivos componentes.

Tabla 1
Socialización y Salud Mental Positiva (N = 352)

Fuente: Elaboración propia. Calderón, Pando y Aranda, 2018.

Como se observa en la Tabla 1, las medidas de ten-
dencia central y de dispersión que explican la distribución 
de los valores, muestran que la media de la socialización 
organizacional en los participantes indica que los dominios 
de comprensión y entrenamiento tienen niveles más altos, 
con respecto al apoyo de los compañeros y las perspecti-
vas de futuro. Finalmente, en los factores de salud mental 
positiva en el trabajo, el factor cognitivo y el socioafectivo, 
fueron los que obtuvieron las medias más altas, por enci-
ma de las dimensiones conductual y espiritual.

En la Tabla 2 se muestran las correlaciones r de Pear-
son entre los factores o componentes de la socialización 
organizacional y la SMPO. Los componentes de la socia-
lización organizacional mostraron correlaciones positivas 
(.27, .37, .26, .37) de nivel medio con la SMPO. Las varia-
bles demográficas introducidas al estudio no correlaciona-
ron con ninguna dimensión de la SMPO. 

Con el fin de analizar en qué medida los factores de 
la socialización organizacional podrían ejercer un efecto 
sobre los componentes del compromiso organizacional 
de los trabajadores, se llevaron a cabo ocho modelos de 
análisis de regresión múltiple (dos para cada componente 
de la salud mental positiva), empleando los puntajes de 
cada uno como variable de criterio (variable dependiente), 
y como variables predictoras en cada caso a los factores 
de la socialización organizacional (socialización organiza-
cional, entrenamiento, perspectivas de futuro, apoyo de 
los compañeros y comprensión) de la salud mental positi-
va. En el modelo de regresión se incluyeron las variables 
antigüedad, edad y tener otro empleo, debido a su impor-
tancia en anteriores investigaciones (Bravo, et al., 2001; 
Taormina, 1994; 1997; Bar-Haim, 2007) para explicar la 
socialización de los trabajadores. A continuación, en la Ta-
bla 3 se mostrará la solución resultante en cada uno de 
los cuatro casos analizados, así como la influencia de la 
socialización organizacional en ellos.

Tabla 2
Correlaciones Pearson entre los componentes de la socialización 
organizacional y del liderazgo auténtico con la SMPO

Espiritual Cognitivo Conductual Socioafectivo SMPO
Socialización Organizacional .39** .23** .38** .43** .40**
Comprensión .27** .19** .35** .33** .32**
Perspectivas .37** .15** .32** .38** .35**
Entrenamiento .26** .20** .28** .30** .29**
Apoyo .37** .23** .33** .39** .37**
Antigüedad .017 -.043 -.024 -.057 -.027
Edad .101 -.070 .007 -.084 -.007
Otro empleo -.022 -.029 -.006 .002 -.015

Nota: * Sig < 0.05, ** Sig < 0.01 N=352
Fuente: Elaboración propia. Calderón, Pando y Aranda, 2018.



49J. L. Calderón Mafud et al. / Journal of Behavior, Health & Social Issues, 12, 2 (2020) pp. 43-54

Influencia de la Socialización en la SMPO

La socialización organizacional tiene efectos en todas 
las dimensiones de la SMPO, la contribución a los domi-
nios socioafectivo, espiritual y conductual es mayor que 
hacia el cognitivo. Sin embargo, la influencia de la sociali-
zación es mas importante en el factor espiritual y conduc-
tual de la SMPO.

Influencia de la Socialización en el dominio Espiritual

El apoyo de los compañeros y las perspectivas de fu-
turo como factores de la socialización organizacional tuvie-

ron efectos, así como una contribución significativa en el 
dominio espiritual de la SMPO de los empleados evalua-
dos (ver Tabla 4).

Influencia de la Socialización en el dominio Cognitivo

Los resultados del modelo de regresión (tabla 4), in-
dicaron que los factores de socialización conocidos como 
apoyo de los compañeros y entrenamiento, tienen influen-
cia en el componente cognitivo de la SMPO. La contribu-
ción de este modelo, es la menor de las soluciones resul-
tantes.

Tabla 3
Análisis de regresión múltiple para SMPO Variable predictora Socialización Organizacional

Predictores Dependientes Ba EEb Betac Td

Socialización
Organizacional

Espiritual Nota 1 ,36 ,046 ,39 7.96**
Cognitivo Nota 2 ,17 ,038 ,235 4.52**
Conductual Nota 3 ,29 ,038 ,386 7.83**
Socioafectivo Nota 4 ,086 ,03 ,17 3,04**
Nota 1: R = .39, R2 = .15, R2correg = .15, ** 
Nota 2: R = .23, R2 = .05, R2correg = .04, ** 
Nota 3: R = .38, R2 = .14, R2correg = .14, **
Nota 4: R = .42, R2 = .18, R2correg = .17, ** (significancia del estadístico t) p < .01

a. B=Coeficiente de regresión no estandarizado. 
b. EE=Error estándar de la estimación 
c. Beta=Coeficiente de regresión estandarizado 
d. t= Estadístico t. 
Fuente: Elaboración propia. Calderón, Pando y Aranda, 2018.

Tabla 4
Análisis de regresión múltiple de Factores de Socializ/ación en la SMPO

Predictores Dependientes Ba EEb Betac Td

Apoyo de los compañeros Componente Espiritual .177 .045 .239 3.943
Perspectivas de Futuro Nota: R = .41, R2 = .17, R2correg = .17, **(signi-

ficancia del estadístico t) p < .01
.156 .041 .228 3.770

Apoyo de los compañeros Componente Cognitivo .097 .035 .169 2.793**
Entrenamiento Nota: R = .25, R2 = .06, R2correg = .06, **(signi-

ficancia del estadístico t) p < .01
.080 .040 .120 1.981**

Comprensión Componente Conductual .170 .043 .236 3.993
Apoyo de los compañeros Nota: R = .38, R2 = .15, R2correg = .14, **(signi-

ficancia del estadístico t) p < .01.
.125 .036 .205 3.456

Apoyo de los compañeros Componente Socioafectivo .168 .039 .258 4.293
Perspectivas de Futuro Nota: R = .43, R2 = .18, R2correg = .18, **(signi-

ficancia del estadístico t) p < .01
.136 .036 .225 3.742

a. B=Coeficiente de regresión no estandarizado. 
b. EE=Error estándar de la estimación 
c. Beta=Coeficiente de regresión estandarizado 
d. t= Estadístico t. 
Fuente: Elaboración propia. Calderón, Pando y Aranda, 2018.
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Influencia de la Socialización en el dominio Conductual

Los datos resultantes del análisis de regresión (tabla 
4) mostraron que, al introducir los factores de socialización 
y las variables demográficas, el componente conductual 
de la SMPO es influenciado por el apoyo de los compa-
ñeros y la comprensión funcional de la organización que 
tienen los trabajadores de una forma significativa. 

Influencia de la Socialización en el dominio 
Socioafectivo

Al analizar los datos del análisis de regresión de los 
factores de socialización en el componente socioafectivo, 
se observó que el apoyo de los compañeros y las pers-
pectivas de futuro tienen efectos sobre la SMPO de los 
participantes de la muestra (tabla 4).

Discusión

Los resultados de esta investigación muestran que la 
Salud Mental Positiva Ocupacional, tiene relaciones espe-
cíficas y es influenciada de forma significativa por la socia-
lización organizacional. 

Es posible afirmar que se comprueba la hipótesis 1, 
ya que como se suponía desde el inicio de la investigación 
(Song, Chon, Ding & Gu, 2015), al desarrollar sentimien-
tos de confianza hacia los compañeros, los empleados 
desarrollan mayor apertura para compartir información y 
la autoconfianza necesaria para desarrollar una identidad 
laboral propia y el empoderamiento en el trabajo (Kernis, 
2003; Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans & May, 2004). 

Como complemento, la comprensión, el entrenamien-
to, el apoyo de los compañeros y las perspectivas de fu-
turo, mostraron correlaciones con los factores espiritual, 
conductual y socioafectivo, lo cual es similar a lo explorado 
en la introducción, donde se plantea que los ambientes 
basados en el apoyo, son por una parte facilitadores del 
proceso de socialización, y a la vez, modelos de interac-
ción social promovidos de forma positiva por los líderes 
(George, 1991; LePine, Erez & Johnson, 2002; O’Reilly & 
Chatman, 1986; Saks & Ashforth, 1997; Taormina, 2008). 
Para esta investigación, ello significa que el apoyo recibi-
do por los compañeros (emocional e instrumental) es una 
parte importante de la SMPO, al convertirse en un recurso 
para afrontar al estrés cotidiano, y también para resolver 
las necesidades de aprendizaje que una persona enfrenta 
constantemente en su trabajo. 

El factor cognitivo de la SMPO mantuvo relaciones más 
bajas, incluso con la dimensión conocida como compren-
sión funcional de la organización que es de carácter cogni-
tivo. A diferencia de lo afirmado por varios autores (Jones, 
1986; Wanous, 1980; Allee, 1997; Nonaka y Takeuchi & 
Umemoto, 1996; Danielson, 2004), quienes sostienen que 
la comprensión funcional sería facilitada por la socializa-

ción realizada por los líderes de la organización, sin em-
bargo, la evidencia muestra que este factor y su influencia 
en las creencias de las personas sobre sí mismas, tienen 
relaciones con factores personales y no solamente con en-
tender cómo funciona la organización y el estatus que se 
tiene en ella.

Los análisis de regresión múltiple, con relación a la 
salud mental positiva organizacional mostraron una contri-
bución significativa de los componentes de la socialización 
organizacional. Es probable que al combinar la eficacia lo-
grada al desarrollar competencias en la organización, con 
las ocasiones en que el trabajador recibió apoyo emocional 
o instrumental, este pueda optimizar su valoración de sí 
mismo en ese contexto, mejorando también su capacidad 
de empoderamiento en el trabajo, lo cual incrementa sus 
posibilidades de desarrollar un sentido propio del trabajo 
y de sí mismo, al igual como se suponía en la hipótesis 2. 
En suma, la socialización permite que se desarrollen rela-
ciones intrapersonales e interpersonales en los individuos, 
así como la construcción de creencias, personas y opinio-
nes respecto al contexto del trabajo. Además, se generan 
conductas productivas para el individuo y la sensación de 
trascendencia y sentido del trabajo, del que habla la salud 
mental positiva (Saks & Gruman, 2018).

En particular, con relación a la dimensión espiritual, en 
esta observó que este componente de la SMPO (caracteri-
zado por la capacidad para comprender el sentido del tra-
bajo y experimentar una sensación de trascendencia a tra-
vés de este) recibe influencia del apoyo de los compañeros 
y las perspectivas de futuro. Estos resultados sugieren que 
los trabajadores que se han adaptado a la interacción so-
cial en la organización también consiguen recibir apoyo a 
través de sus relaciones. Se mejoran sus condiciones de 
estabilidad y posibilidades de obtener beneficios en el fu-
turo, lo que hace posible el funcionamiento óptimo gracias 
a que la estabilidad conseguida, permite reducir la incerti-
dumbre y los sentimientos de ansiedad. 

Es congruente con lo encontrado por Taormina, (1994; 
1997) y Taormina y Gao (2005), en donde se reportó que 
la socialización puede generar aceptación de los compa-
ñeros como efecto de haber mostrado competencias y 
comportamientos apropiados; además, conforme lo evi-
denciado por Autry y Daugherty (2003), Schmidt, (2010) y 
Taormina (1997), que sostienen que al recibir apoyo social 
de los compañeros, también se incrementa la satisfacción 
laboral y las posibilidades de recibir asesoría para desarro-
llar las propias fortalezas en el trabajo.

Al analizar la hipótesis 3 en donde se contrastaron 
los efectos de la socialización en el dominio conductual 
de la salud mental positiva en el trabajo, el apoyo de los 
compañeros y la comprensión funcional de la organización 
mostraron tener efectos positivos. Los análisis evidencian 
que los trabajadores que reciben apoyo de sus compañe-
ros y han entendido como funciona la organización, tienen 
a su vez una mayor disposición a apoyar a otros, mayor 
compromiso organizacional y un comportamiento moral 
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que mejora su empoderamiento en el trabajo (Jones, 1991; 
Kim & Yun, 2015). 

En la hipótesis 4, donde se afirmó que habría efectos 
importantes de la socialización organizacional en el compo-
nente cognitivo de la salud mental positiva en el trabajo, se 
encontraron efectos positivos, pero de un nivel menor; esta 
dimensión, se ve influenciada por el apoyo de los compa-
ñeros y el entrenamiento recibido. Es probable que la infor-
mación, opiniones y creencias que tienen los trabajadores 
sobre el trabajo, más las condiciones de la organización, 
sean influenciados positivamente al recibir un entrenamien-
to valioso (Bartlett, 2001; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 
1974) para incrementar su productividad en el trabajo, ade-
más del apoyo brindado de sus compañeros al mostrar efi-
cacia en sus tareas. (Bufquin, DiPietro, Orlowski & Partlow, 
2017; Halbesleben & Wheeler, 2015), aunque es probable 
que los efectos mas pronunciados en esta dimensión pro-
vengan de factores personal o culturales.

Ello evidencia que los trabajadores podrían desarro-
llar creencias positivas respecto a sí mismos y sobre el 
lugar en el que trabajan, al valorar de una forma positiva 
entornos laborales que resulten riesgosos o complicadas, 
siempre y cuando reciban una buena formación y el reco-
nocimiento de sus compañeros. En suma, esto constituye 
una forma de bienestar laboral que puede ser promovida 
como parte de los procesos de gestión de las organiza-
ciones (Albrecht, Bakker, Gruman, Macey & Saks, 2015; 
Humphrey, Ashforth & Diefendorff, 2015). 

La influencia del apoyo de los compañeros y de las 
perspectivas de futuro, evidencian nuevamente que los ele-
mentos de la socialización organizacional son relevantes en 
la salud mental positiva en el trabajo. Al combinarse la ad-
hesión emocional y el apoyo percibido de los compañeros 
los trabajadores reducen la incertidumbre al haber conse-
guido comprender como funciona la organización; los traba-
jadores también desarrollan valoraciones positivas sobre sí 
mismos y experimentan emociones positivas relacionadas 
con el entorno, ellos es debido a que el apoyo emocional 
que se recibe de los compañeros facilita el trabajo, reduce 
el impacto del estrés en el trabajo, y crea en el trabajador 
sentimientos de autoeficacia y claridad en las posibilidades 
de recibir beneficios (Bufquin, DiPietro, Orlowski & Partlow, 
2017; Fazio, Gong, Sims & Yurova, 2017). 

Aunque se obtuvieron datos de trabajadores de dife-
rentes estados de la república mexicana, su cantidad es 
limitada y no permite realizar generalizaciones a todos los 
trabajadores mexicanos. Sin embargo, los 	 r e s u l t a -
dos de esta investigación demuestram que la socialización 
organizacional tiene una influencia moderada, pero amplia 
en la salud mental positiva ocupacional de los trabajadores 
investigados. A su vez, es un proceso basado en la inte-
racción que se correlaciona con la salud mental positiva de 
los empleados, lo que crea una interacción recíproca posi-
tiva. Los alcances de esta investigación permiten estable-
cer que de la socialización organizacional y la salud mental 
positiva ocupacional tienen relaciones biunívocas, y que 

ambas variables se influyen mutuamente, mientras que la 
socialización, siendo un recurso organizacional aparece 
como influencia que puede desarrollarse y controlarse. 

Esta investigación deja como líneas a seguir, si todos 
los tipos de socialización tienen iguales o mejores efectos 
en la salud mental positiva de los trabajadores, determi-
nantes demográficos y económicos, así como la presencia 
de niveles de estrés laboral de determinados empleos.

Las implicaciones prácticas de los hallazgos indican 
que deben desarrollarse programas de socialización orga-
nizacional bien estructurados y que hagan énfasis en el 
impacto socioafectivo de los nuevos trabajadores; los pro-
cesos de recursos humanos en el futuro deben considerar 
insertar a través de la mentoría y el coaching, acciones 
que promuevan la continua socialización; así como utilizar 
los procesos de evaluación del desempeño, feedback, el 
diseño de objetivos de gestión, así como la creación de re-
des de trabajo interáreas, como vehículos de los elemen-
tos de socialización y favorecer el continuo intercambio de 
apoyo y aprendizaje entre las personas, para mantener el 
potencial de la organización en crecimiento y la salud men-
tal en equilibrio.

Conclusiones

Esta investigación permite realizar tres afirmaciones. 
En primer lugar, que mientras más efectiva y oportuna sea 
la socialización, también lo será la salud mental de los 
miembros de la organización y esta a su vez facilitará el 
proceso de adaptación cultural y desarrollo de la producti-
vidad, debido a la clarificación del rol, el empoderamiento 
la implicación en las tareas.

En segundo término, el apoyo recibido por los com-
pañeros es el principal factor para que las personas me-
joren su salud mental, afronten mejor el estrés y desarro-
llen habilidades para clarificar su rol o conseguir mejores 
perspectivas para el futuro. De acuerdo con los hallazgos, 
las interacciones de la socialización son las que facilitan 
las relaciones interpersonales positivas, desarrollando 
creencias y opiniones favorables para la organización y 
las personas. Estas a su vez, promueven las conductas 
productivas y construyen a largo plazo una sensación de 
trascendencia personal.

Y tercero, las perspectivas de futuro conseguidas gra-
cias a la socialización, sumadas al apoyo de los compa-
ñeros, permite que las personas desarrollen sentimientos 
y emociones positivas a raíz de la confianza y la dismi-
nución de la incertidumbre en el trabajo, lo que aumenta 
su predisposición a ser proactivos, mostrarse dispuestos 
a ayudar a otros, y en general, amplía sus posibilidades 
de empoderarse en el trabajo y desarrollar sus fortalezas.

Finalmente, entender la relación y efectos de socia-
lización y salud mental positiva orienta a la investigación 
y a la gestión organizacional a la creación de ambientes 
organizacionales en donde predomine la confianza (Song, 
Chon, Ding & Gu, 2015), se facilite que los empleados se 
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adapten a los constantes cambios que experimentan las 
organizaciones y comprendan la cultura de la organización 
(Danielson, 2004; Saks y Ashforth, 1997; Taormina, 2008). 

En ese contexto, cuando las personas que forman 
parte de la organización han conseguido el apoyo de sus 
compañeros y entienden como funciona la cultura de la 
organización, desarrollan comportamientos productivos y 
mejor adaptados a la organización, mejorando su toma de 
decisiones y su capacidad de crecimiento dentro de la em-
presa. 
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