18. EL DESARROLLO DE LA CARRERA EN LA ORGANIZACIÓN


Al considerar los fines, objetivos y expectativas del individuo en la organización desde una perspectiva temporal y evolutiva estamos enfrentándonos al tema del desarrollo de su carrera.

El concepto de carrera se acuña en los años 50, dentro de la Psicología y la Orientación Vocacional, como alternativa dinámica a la visión estática tradicional de la elección vocacional.


Se define como “el curso o progresión vocacional del individuo a lo largo de su vida.” O como “una serie de posiciones o roles, de los que la ocupación es solo uno de ellos, ocupados por una persona a lo largo de su vida.”


Este concepto surge de la Psicología humanista, en que la carrera es parte del desarrollo global. Además hay que destacar su aspecto evolutivo, y su inclusión dentro de la concepción del ciclo vital. En otros casos se trata de la parte profesional de la carrera exclusivamente, así Connelly lo define como la secuencia de actividades y conductas relacionadas con el trabajo así como las actitudes, valores y aspiraciones asociadas con él, que se dan a lo largo del curso de la vida del individuo.


Los dos marcos fundamentales a estudiar son el contexto educativo y el organizacional y laboral. En el primero se prepara el individuo para la vida profesional y en el segundo  se lleva a efecto.


El desarrollo y planificación de la carrera está tomando gran importancia  en la investigación y en la práctica organizacional. La organización invierte más esfuerzos en la planificación  y desarrollo de la carrera de los miembros. (Career planing y career develoment.) Las razones son la importancia creciente de la calidad de vida laboral y el esfuerzo por disminuir la rotación y el abandono, y el intento de implicar más a los empleados en la promoción y en la calidad de su trabajo.

Las critica a los trabajos sobre la carrera en la organización se basan en la falta de investigación de las bases de las técnicas aplicadas y la imposibilidad real de compaginar metas del individuo con los de la organización, cuestionando incluso la posibilidad del trabajo significativo para la persona en la sociedad industrial actual.

LA ORGANIZACIÓN DESDE LA PERSPECTIVA DEL DESARROLLO DE LA CARRERA DE SUS MIEMBROS. MODELO DE SCHEIN.


Schein modeliza la organización como un espacio tridimensional cónico con un núcleo o centro interior. Las coordenadas son las dimensiones a través de las cuales se puede producir el movimiento.

· Dimensión vertical (mayor o menor rango.)

· Dimensión radial. (Mayor o menor centralidad.)

· Dimensión circunferencial. (Cambio en función o área)

El movimiento consiste en rebasar obstáculos, atravesar límites, que son, según la dimensión. Jerárquicos, inclusivos o funcionales o departamentales. Pueden variar en número, grado de permeabilidad y tipo de propiedades de filtración.


La organización se puede caracterizar en función de sus límites, cuanto más estructurada, mas limites, menos permeables y más elaboradas las posibilidades de filtrado.

En el caso del filtrado, los límites jerárquicos usan criterios de antigüedad, méritos, patrocinadores, etc. Los funcionales se basan en aptitudes y los inclusivos externos  en la capacidad y preparación, mientras que los internos se basan en personalidad, antigüedad, habilidad política, etc.


El modelo del cono perfecto es un caso ideal que en la práctica había que modificar apuntándolo o achatándolo, deformándolo, o convirtiéndolo en un cilindro si el número de miembros permanece constante en cada nivel.

ETAPAS DE LA CARRERA.

Etapas según Super.


Se considera le desarrollo de la carrera como implementación del autoconcepto profesional, formado en base a las necesidades, valores, habilidades, intereses y aspiraciones del individuo:

1. Etapa de crecimiento. (0 – 14 años.) Desarrollo del autoconcepto por identificación con figuras clave de la familia y la escuela.

· Periodo de fantasía. ( 4 – 10) Dominan las necesidades, importante la representación de roles.

· Periodo de intereses. (11 – 12.) Determina las aspiraciones y las actitudes.

· Periodo de capacidades – aptitudes. ( 13 – 14.) Importancia de las habilidades, considerando los requisitos de las ocupaciones, se consideran las exigencias de instrucción.

2. Etapa de exploración. (15 – 24.) Ensayos de roles y exploración ocupacional en la escuela, en actividades extraescolares y en trabajos a tiempo parcial.

· Tentativa.( 15 – 17) Considerando necesidades capacidades, valores y oportunidades se hacen elecciones tentativas y se ensayan en la fantasía, cursos y trabajillos eventuales.

· De transición, (18 – 21)mayor consideración de la realidad, implemento del autoconcepto.

· De ensayo. ( 22 – 24) Localización de un área apropiada, inicio de tareas como definitivas.

3. Etapa de establecimiento. (25 – 44)Intento de situarse definitivamente, puede haber una etapa de ensayo.

· Ensayo. (25 – 30) El área laboral elegida es insatisfactoria, cambiando de trabajo.

· Estabilización. (30 – 44.) Estabilización y consolidación. La etapa más creativa.

4. Mantenimiento. (45 – 64.) Conservación y intento de progreso, Continuidad con lo establecido.

5. Decadencia. Disminución de las facultades, menos actividad, o desaparición de esta, Nuevos roles, como participante selectivo primero, después como observador.

· Desaceleración. (65 – 70) Se da en el retiro oficial o en la etapa de mantenimiento. Se cambia el trabajo para acomodarlo a las capacidades. A veces hay ocupación a tiempo parcial.

· Retiro (70-) grandes diferencias individuales. Algunos lo llevan bien, otros se mueren.

La madurez es un constructo de importancia central. El nivel de maduración se determina por la madurez vocacional o profesional que en cada momento presenta el individuo. La madures vocacional es la forma de definir el estado de crecimiento o desarrollo y ocupa lugar central tanto en la teoría como en la investigación.

Etapas del desarrollo según Schein.

(Ver cuadro en la página 369 del texto.)

Otras formulaciones.


Miller y Form distinguen tres etapas desde la perspectiva del aprendizaje social.

· Preparación, trabajo inicial y trabajos de ensayo.

· Estabilización y mantenimiento.

· Decadencia o declive

Levinson propone:

· Independización de la familia e ingreso en el mundo adulto.(16-29)

· Transición de los 30, establecimiento.(30-35)

· Transición a mitad de la vida, incremento de autonomía. (38-40)

· Edad madura.(40-¿?)

Driver,  revisando estudios anteriores integra en cuatro etapas articuladas en torno a cuatro estilos de carrera: transitorio, lineal, estable y espiral.

· Joven aprendiz. (Transitorio.)

· Heroico. (lineal, de los 18 a los 32)

· Estabilidad. (32 a los 42)

· Hombre sabio. (Desde los 40.)

LA CARRERA EN LA ORGANIZACIÓN.


Es solo una parte de la secuencia de experiencias relacionadas con el trabajo.

Hall formula una serie de etapas basándose en estudios de Super o Levinson:

1. Exploración. Transición del mundo educativo al laboral.

2. Ensayo. El ingreso es la tarea fundamental.

3. Establecimiento y avance.

4. Periodo medio de la carrera, definida en función de tres direcciones:

· Crecimiento

· Mantenimiento

· Estancamiento.

5. Declive, retiro y muerte.

La problemática de cada paso se describe aquí:

El paso de la escuela al mundo laboral.


No suele ser fácil, es un momento crítico y con unas tasas de desempleo elevadas en todos los niveles de preparación. Una causa es el desajuste entre educación y sistema productivo. La primera ha sido más renovadora que el segundo y hay un desajuste, para Cánovas. Otros critican al sistema educativo por la inadecuada preparación y por su falta de previsión de necesidades en recursos humanos. La crítica es especialmente fuerte para la Universidad.


Los más jóvenes que buscan empleo lo tienen peor, con más paro y con menos preparación específica.


Las medidas para solucionar esto son políticas y sociales por una parte, o bien programas de empleo a tiempo parcial durante los estudios, consejo y orientación vocacional en los centros de estudio, programas de desarrollo de la carrera y contacto de los centros con las empresas.

El ingreso en la organización.


A veces se confunde con la transición al mundo laboral. Puede darse antes una o la otra.

Intervienen los procesos de reclutamiento y selección.

Resulta de la decisión tanto del individuo como de la organización, Lawer y Wanous distinguen en el primer caso tres variables:

· La atracción de la organización, depende de la percepción del sujeto de la obtención de recompensas mas o menos deseables.

·  El grado de esfuerzo desarrollado para ingresar. Es función de la atracción y la expectativa de que el esfuerzo será eficaz

· La elección eventual de una organización frente a alternativas. Se elegirá la más atractiva.

El individuo desarrolla una serie ce expectativas sobre la organización ideal en que desearía trabajar y procura disponer de datos comparativos antes de tomar la decisión. Además se explica el fenómeno de autoselección, si una organización es poco accesible o atractiva, los individuos ni se molestan. La tendencia autoselectiva será también muy importante si los requisitos de ingreso son muy simples o elementales.

Hall opina que los individuos eligen las organizaciones  en función de los climas que perciben (agresivo, de poder, amistoso...) y de las posibilidades que descubren para satisfacer sus expectativas y necesidades. Si lo encuentran estarán más satisfechas.

Una vez dentro se da un periodo difícil que produce estrés y posibles bajas. Esto depende:

· del ambiente laboral inmediato, los compañeros, las reglas, aptitudes y habilidades del supervisor, nivel de moral del grupo, etc.

· Obligaciones del propio trabajo. Es donde más discrepancias hay entre lo real y lo esperado. Sobre todo en  oportunidad para desarrollar las habilidades, sentimientos de realización, trabajos interesantes, promoción...

· El tipo de supervisión. Para el nuevo, la organización es  el supervisor.

Establecimiento y avance en la organización. Promoción.


El proceso de adaptación continua con el cambio de organización o de puesto. Es el avance, pero en algunos, esto no suele ser el objetivo primordial.  En el estudio con obreros de Golthorpe, muchos no quieren más que ganar dinero para vivir, y muy pocos tienen interés en promocionarse, como mucho querían ganar más por el mismo trabajo.

En niveles más especializados hay más interés por la promoción.

La movilidad horizontal o vertical puede ser un motivador importante. La vertical son las promociones, con mas estatus, responsabilidad, habilidad y sueldo. A veces mejor horario, ubicación y condiciones. El ascenso es un movimiento hacia arriba dentro de la misma unidad ocupacional. Las transferencias son movimientos horizontales.


Se usan todos para optimizar los recursos de personal y contribuir al desarrollo de la carrera de los miembros. Otros métodos son los programas de entrenamiento y la planificación de la carrera. En este último se considera la preparación del individuo en una perspectiva global en función de sus proyectos a largo plazo. Se usa poco.

Con la promoción se cubren puestos con personas más conocidas y es un elemento motivador para estos, sobre todo si los empleados asocian rendimiento con promoción. Se produce una cadena de oportunidades, una promoción escalonada de diversos individuos.

Otro criterio usado, sobre todo en organizaciones burocráticas es la antigüedad, sin evaluar a veces la idoneidad.

Ni rendimiento ni antigüedad pueden garantizar una buena selección. Se puede dar el principio de Piter según el cual el individuo progresa hasta el punto en que demuestra su incompetencia.


Se deben establecer criterios claros  y con validez predictiva para la promoción, y igualitarios: que todos los que tengan los requisitos puedan solicitarlo.

 Otros factores importantes en el desarrollo de la carrera son los primeros puestos asignados a los nuevos empleados. El desafío inicial se correlaciona con el éxito posterior.

Hall y Schneider, en una muestra de sacerdotes concluyen que las características que facilitan el éxito son:

· Desafío del propio trabajo.

· Con autonomía baja, el desafío se relaciona con la autonomía de apoyo suministrada por el superior

· La autoimagen en situaciones de fracaso suele separarse de las experiencias laborales.

· Las características estructurales de una posición, sobre todo autonomía 

· Las personas sin oportunidades para alcanzar el éxito durante años, pueden perder su deseo  de usarlas cuando por fin pueden.

· La primera designación de puesto tiene efecto duradero en el éxito.

Mantenimiento y declive, crisis a mitad de carrera y retiro.


En la madurez hay posibilidades distintas en función de las diferencias individuales. Puede ser un periodo de avance, de mantenimiento, si no hay objetivos más altos, o bien porque los esfuerzos se gastan en mantenerse y estar al día, o bien puede haber un estancamiento, que comparativamente con los otros que avanzan, es un retroceso.


La llamada crisis a mitad de carrera es crecientemente frecuente. Es un proceso de cambio, o al menos de reflexión en el que se plantea lo realizado y se piensa en el futuro que queda. Puede culminar con el abandono de la carrera y el inicio de una segunda carrera. Suele darse en profesionales con éxito que hacia los 45 se sienten frustrados en insatisfechos, necesitan nuevos objetivos.


Las carreras de estos individuos suelen englobarse en las multiocupacionales, un cambio menos radical y más frecuente es el que se da sólo respecto de la organización, que producen carreras multiorganizacionales. 


En esta época se dan cambios físicos y psíquicos que repercuten en la relación  con el trabajo cada vez más. En el terreno psicológico, Hall identifica los siguientes:

· Sentido de la obsolescencia

· Cambio en las relaciones laborales

· Conocimiento de metas conseguidas y las que podrían obtenerse.

· Planteamiento de nuevas metas.

· Cambios de movilidad laboral.

· Interés por la seguridad en el trabajo

· Conocimiento de los cambios físicos, de la edad avanzada y conciencia de la muerte.

Kauffman, en relación con la obsolescencia propone características personales relacionadas con la baja obsolescencia, como son.

· Alta capacidad intelectual.

· Alta automotivación.

· Flexibilidad persona.

Para prevenir la obsolescencia, propone:

· Trabajo inicial desafiante.

· Cambios periódicos en el trabajo.

· Premios por realización

· Buena comunicación y relaciones.

Hall indica que el individuo se plantea nuevas metas a la hora de jubilarse. La jubilación, cada vez más larga tiene consecuencias negativas en muchos individuos. Perdida de identidad social, menos ingresos, perdida del contexto de los compañeros, que generan estrés. Es necesario planificar esta nueva etapa para prevenir estos fenómenos.

LOS PATRONES DE LA CARRERA.


Se estudia los movimientos de los individuos en los empleos y las ocupaciones a través del tiempo. 


Su estudio proviene de los sociólogos, interesados en la movilidad ocupacional vertical y horizontal, pero después se convierte en un concepto de la Psicología Vocacional.

Entre las definiciones tenemos:

· Davidson y Andersen: es la cantidad de ocupaciones y la duración de cada una (def. operacional.)

· Becker: series pautadas de adaptaciones que logra el individuo en relación con la red de instituciones, organizaciones formales y relaciones informales.

Driver agrupa diversas tipologías en función de sus criterios de clasificación: 

· En función de la dirección del cambio:

· Miller y Form clasifican según combinaciones de empleos iniciales, de ensayo y estables, en: seguras (estable y convencional) e inseguras (inestable, de ensayo, desestabilizado y de ensayo múltiple)

· Super reduce a cuatro los tipos.

· Estable.

· Convencional(inicial, ensayo y estable)

· Inestable. (Inicial, ensayo, estable, ensayo.)

· Ensayo múltiple. (ensayo, ensayo, ensayo...)

· Nosow y Form distinguen:

· Ascendente

· Aleatorio. (cambios en ocupaciones sin relación)

· Coherente.(trabajos no ligados pero coherentes)

· Cambiante. Variaciones de la misma ocupación en el tiempo.

· En función del modelo de elección en la carrera y la dirección de esta elección.

· Elección ocupacional. El patrón se elige antes de incorporarse y se mantiene.

· Desarrollo de la carrera: múltiples elecciones, dirección dinámica.

· Horizonte de la planificación y claridad de objetivos.

· Patrones de carrera claros

· Patrones estables

· Patrones vagos.

· Orientación de la carrera.

· Orientación humana.

· Orientación técnica. 

Se tiende a pasar de los contenidos más técnicos a los mas relacionados con las personas a medida que se alcanza más edad.

· Driver establece un criterio integrador en la clasificación según la estructura informacional que subyace a los conceptos de carrera en los individuos. A los cuatro estilos de decisión (decidido, flexible, jerárquico e integrador) corresponden cuatro conceptos de carrera.

· Transitorio (5,6.)

· Estable (1,2,3,4)

· Lineal (3,4,5.)

· Espiral.(2,6,7.)

 Pero no solo aspectos cognitivos influyen en el patrón de carrera, también están los motivacionales. Schein desarrolla el concepto de anclaje que es un valor básico o motivo que influye determinantemente en la dirección de la carrera. Los anclajes son:

1. Seguridad

2. Identidad

3. Competencia técnica

4. Competencia de dirección

5. Capacidad de iniciativa 

6. Autonomía 

7. Servicio a otros.

Estos se relacionan con los cuatro patrones de carrera de Driver. (Según la numeración.)

Cada uno de los patrones puede tener inconvenientes:

· Los transitorios, son libres e independientes pero pueden tener problemas de identidad.

· Los estables pueden tener quejas de la rutina y la falta de promoción.

· Los lineales, con importantes éxitos, pueden tener crisis por el estancamiento, avance por encima de su competencia, alienación o conflictos familiares.

· Los espirales suelen estar satisfechos pero en algunas sociedades se demandan más los patrones lineales o estables.

LA ORGANIZACIÓN Y LA CARRERA DEL INDIVIDUO.

El individuo tiende a perseguir fines personales y la organización desarrollar a sus miembros para alcanzar los objetivos. Si fines de uno y objetivos de la otra son congruentes se puede llegar a una integración elevada. Pero también pueden darse conflictos. La organización puede desarrollar a los individuos de forma y con métodos no deseados, sin tener en cuenta al sujeto. Esto se da si: 

· hay menos puestos deseados que solicitantes, situación propia de la estructura piramidal.

· La organización entiende la promoción como un proceso en un único sentido, olvidando los intereses de los individuos.

· La organización puede sobrevalorar o minusvalorar a un sujeto. Además, éste tiende a sobrevalorarse y a mostrar desacuerdo con la valoración hecha por la organización.

· El concepto de desarrollo organizacional que tiene la organización en relación con el que tienen los miembros puede producir integración o conflicto.

Driver distingue cuatro tipos de organización en función del concepto de carrera que tiene:

· Organización transitoria. Es flexible y temporal, emprendedora, con pocos procedimientos formales., objetivos a corto plazo. Encajan tipos de carrera transitoria y algunos de tipo espiral, con tareas creativas. Los estables y los lineales no encajan, unos por falta de estabilidad y otros por falta de progreso a largo plazo.

· Organización estable y lineal. Pirámides clásicas y controles estrechos. La lineal enfatiza más el movimiento vertical y menos control en niveles superiores, la estable presenta unidades dispersadas de un mismo nivel y gran estabilidad. En la estable encajan los individuos de carrera estable si son situados en el puesto oportuno, el resto se sienten bloqueados y paralizados. En la lineal ajustan los lineales pero pueden tener problemas con el ritmo de promoción, estancamientos, competencia... El espiral puede tener algo de éxito aunque no sea visto como el más adecuado.

· Organizaciones espirales. Infrecuentes. Con elevada tecnología, o artísticas o voluntarias. (tabla 2. pag 392) Pueden trabajar en ella tipos del modelo transitorio, además del espiral, pero el interés puesto por la organización en el desarrollo personal puede tomarse como una invasión de la privacidad. Los estables no se adaptan a la poca estructuración de la organización y los lineales no ven posibilidad de progreso.

La adaptación entre organización e individuo hace necesario que se consideren los fines y expectativas de estos en su carrera. La organización se preocupa poco de este aspecto. Estos desarreglos a veces pueden dificultar o impedir el rendimiento adecuado del individuo, por esto en necesario estudiar el concepto de carrera e introducir técnicas y procedimientos de desarrollo de la carrera que tengan en cuenta el modelo de carrera que cada uno tiene.
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