TEMA 10

EL PROCESO DE INCORPORACIÓN A LAS ORGANIZACIONES: 

ASPECTOS PREVIOS A LA INCORPORACIÓN.

1.- Introducción: ¿qué supone incorporarse a una nueva organización?.

2.- Proceso de socialización: modelos y etapas de socialización.


2.1.- Modelo de etapas de Nelson


2.2.- Otros modelos



- Modelo de desarrollo del rol laboral.



- Modelos de adaptación al rol.

3.- Factores que intervienen en el proceso de incorporación del nuevo empleado.


3.1.- Factores personales.



- La elección vocacional.



- La elección de un puesto de trabajo.


3.2.- Factores organizacionales.



- Reclutamiento.



- Las fuentes de reclutamiento.



- La selección de nuevos empleados.



- Muestras de trabajo y pruebas de simulación.



- La entrevista de selección.

1.- INTRODUCCIÓN: ¿QUÉ SUPONE INCORPORARSE A UNA NUEVA ORGANIZACIÓN?
Se entiende por Socialización Laboral un proceso continuo, dinámico e interactivo entre el trabajador y su ambiente laboral, del que puede resultar una mayor o menor acomodación de la persona a su ambiente. Durante dicho proceso de interacción entre la persona y el ambiente se configura la personalidad laboral, es decir, todo aquel conjunto de creencias, actitudes y valores de la persona respecto al trabajo. 

Más que un proceso de socialización laboral nos encontramos ante un proceso de socialización organizacional.

Con el tiempo este conjunto de creencias, actitudes, valores y conductas con respecto al trabajo irán modificándose, de tal manera que el individuo adquiere un conjunto de conductas apropiadas, desarrolla habilidades y destrezas laborales y se ajusta a las normas y valores del grupo y de la organización.

Actualmente, el mercado laboral es más dinámico y flexible, se declina por la contratación temporal, siendo menor la contratación fija y estable. Esto obliga a la formación permanente del individuo y una mayor capacitación.

Estudios enfatizan el papel del período inmediatamente posterior a la incorporación a la organización como esencial para el desarrollo del rol laboral y ajuste posterior del individuo a la organización. Afirman que los índices de abandono se  producen más entre los nuevos empleados que entre los más veteranos y que es en el período inmediatamente posterior a la incorporación en el que se producen más abandonos.

2.- PROCESO DE SOCIALIZACIÓN: MODELOS Y ETAPAS DE SOCIALIZACIÓN.

Como ya señalaron Palací y Peiró, los diversos modelos desarrollados son similares; normalmente se distingue una etapa previa a la incorporación en la organización, una segunda fase referida a la incorporación y ubicación del sujeto en su puesto de trabajo, y una tercera o última etapa caracterizada por la adquisición y cambio de nuevos patrones de conducta.

Fisher ha sintetizado esas etapas formuladas en tres: socialización anticipatoria, encuentro y adquisición y cambio.

2.1.- MODELOS DE ETAPAS DE NELSON:




Etapa 1: Socialización anticipatoria o prellegada:

Representa el grado en el cual una persona ha adquirido, antes de su ingreso, los valores, conductas y actitudes que son relevantes para su comportamiento en la organización. Cuanto mayor es la esta socialización mayor es la facilidad y velocidad de la asimilación.

Es muy importante que el nuevo empleado consiga una visión adecuada o realista de su puesto y de la organización para poder enfrentarse mejor a las demandas futuras.

La socialización anticipatoria culmina con el desarrollo de un acuerdo no escrito entre la organización y el nuevo empleado: contrato psicológico.

Etapa 2: Encuentro, confrontación inicial o ajuste.

Se trata de un encuentro con la realidad de un nuevo puesto y organización (duración unos 3 o 4 meses). Se considera la etapa crucial para la socialización efectiva. Se describe esta situación como Shock de la realidad. Los nuevos empleados empiezan a enfrentarse con demandas que provienen de tres frentes: de la tarea, del rol y de las relaciones interpersonales del nuevo puesto.

Etapa 3: Adquisición y cambio.

Esta fase engloba los procesos que culminan con la aceptación plena del nuevo empleado como miembro de la organización para ello, debe aprender a manejar los conflictos tanto internos como externos. Debe lograr un elevado control de las demandas de las tareas, del rol y de las relaciones interpersonales. La transición de nuevo a veterano está acompañada por señales como aumento de paga, promoción, etc.

Vega y Garrido, exponen limitaciones teóricas y metodológicas: Teóricas (Papel de la organización como determinante de las actitudes, es decir, el individuo como agente reactivo. No se tienen en cuenta las diferencias individuales ni psicosociales como la autoeficacia. Se expone un planteamiento basado en la secuencia lógica de etapas, en el que la socialización está en función de los años de experiencia en la organización en el caso de que logre superar las etapas). Metodológicas ( Escasos estudios longitudinales. No se emplean diseños de medidas repetidas. No se puede captar los efecto únicos ocasionados por las experiencias personales durante la socialización en la organización).

2.2.- OTROS MODELOS.


MODELO DE DESARROLLO DEL ROL LABORAL

La incorporación de jóvenes al primer empleo ha sido estudiada longitudinalmente por los grupos WOSY y MOW, que parten de una perspectiva sociocognitiva. Tratan la socialización laboral desde el aprendizaje, la conducta de búsqueda, el conflicto entre partes, el estrés, el afrontamiento y la adaptación a una nueva situación laboral.

El modelo de DRL propuesto por WOSY consta de siete partes (personalidad laboral, ambiente laboral, desajustes, conductas de mejora, resultados de proceso, procesos de interacción y tiempo en el que tienen lugar las interacciones), donde se recogen dos dimensiones: habilidades y expectativas. 

Este modelo postula una influencia recíproca entre el ajuste y las conductas de mejora, que podemos considerar como estrategias de afrontamiento. Asimismo, propone que los desajustes producen impacto sobre diversas facetas que reflejan la adaptación laboral.


MODELOS DE ADAPTACIÓN AL ROL
Modelos de influencia de rol y de adaptación a un nuevo rol de Nicholson. El primero postula la influencia del entorno social y del comportamiento de interacción sobre la socialización en general, y sobre la orientación del rol final, en particular; y el segundo, afirma que los procesos de socialización y sus resultados adaptativos dependen de la interacción entre las diferencias individuales, las características del rol desempeñado, los factores organizacionales y las experiencias vividas en roles anteriores.

De estos planteamientos se deduce que las socialización, como proceso dinámico y variable, debe ser estudiada de manera particularizada y no a través de modelos fijos y estándar, pues cada proceso de socialización es distinto, depende de las características personales, de su comportamiento y de factores organizacionales y laborales. Además hay que tener en cuenta las distintas situaciones y agentes de socialización a las que puede estar expuesto el nuevo empleado en cada una de las etapas.

3.- FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL PROCESO DE INCORPORACIÓN DEL NUEVO EMPLEADO.
Dos perspectivas: de la persona y de la organización. La primera no se trata de una “tabula rasa”, sino que tiene una serie de conocimientos, actitudes, habilidades, preferencias, .... se ha formado par realizar cierto tipo de tareas y esperar desempeñarlas de forma satisfactoria tanto para él como para la empresa. Por su lado, la organización tiene una serie de mecanismos encaminados a conseguir una mayor predicción y una menor incertidumbre en el comportamiento de los sujetos que se incorporen a ella. 

3.1.- FACTORES PERSONALES:


LA ELECCIÓN VOCACIONAL: Se subraya el carácter evolutivo de este tipo de decisiones: se comienza a una edad muy temprana (debido en gran parte a la formación reglada) y va configurándose durante varios años. A través del tiempo, se evoluciona desde nociones generales y vagas a la más específicas y realistas. Autor representativo: Super.

El desarrollo siempre conlleva la idea de progreso, de maduración, concepto que nos introduce en la idea de madurez vocacional. La persona vocacionalmente madura es la que se enfrenta con tareas apropiadas para la etapa de su vida en que se encuentra. Este concepto se refiere a la congruencia existente entre el comportamiento vocacional del individuo y la conducta vocacional esperada. Esta noción es el centro de la investigación de Super.

Holland, elaboró un modelo que resalta la idea de que las personas buscan un ajuste o una congruencia entre las necesidades y habilidades y las oportunidades y demandas. Propone seis tipos de personalidad y seis modelos de ambientes que concuerden. (Se le critica por tomar una cantidad insuficiente de características de personalidad).

Coincidencia entre los investigadores por la perspectiva evolutiva: a medida que aumenta la edad y la maduración de las personas van tomando relevancia los factores de realidad en la elección vocacional y por ello es más probable que tenga éxito.

Obtener un ajuste adecuado entre la organización y el individuo es muy importante para la dos partes. Una elección errónea puede producir al individuo insatisfacción y frustración, y a la organización años de fricción y un rendimiento menor de lo esperado.


LA ELECCIÓN DE UN PUESTO DE TRABAJO:

Feldman constata que la investigación sobre la manera en que se elige un puesto de trabajo y la organización se ha realizado desde dos perspectivas. Algunos autores han tratado de aislar los factores del puesto, que los potenciales ocupantes consideran más decisivos, distinguiendo entre aspectos específicos del puesto de trabajo y los relativos a la organización. Otros autores han tratado de explicar el proceso por el que las personas escogen el puesto y las organización a los que tratarán de acceder.

a) Factores determinantes en la elección del puesto de trabajo:

Importante tener en cuenta la distinción realizada por el equipo MOW entre valores y metas laborales. Los valores se conciben como un conjunto de resultados que la persona busca al trabajar y su importancia relativa: serían la respuesta a la pregunta ¿por qué trabajas?. Las metas laborales también se refieren a objetivos que las personas esperan obtener en su trabajo, pero son más específicos que aquellos y responden a la pregunta ¿qué prefieres encontrar en tu trabajo?. Tras una serie de estudios se encuentra que la razón  o el predominante para trabajar es extrínseca (dinero), sin embargo, son metas intrínsecas y sociales las que se prefieren o se desean obtener en el trabajo. (Otro aspecto a tener en cuenta al estudiar la razones dadas por las personas sobre su elección de un determinado puesto y/o organización, es que las respuestas pueden verse afectadas por la deseabilidad social o su deseo de dar una imagen positiva de sí mismos).

Todos estos aspectos se refieren a aspectos directamente relacionados con el puesto. Pero se han analizado la incidencia de aspectos que se refieren a la organización en su conjunto, los cuales también determinan la elección de un puesto como son tipo de organización (pública, privada, sanitaria), tamaño, reputación, localización geográfica. Es importante la percepción del clima laboral, las posibilidades de satisfacer sus expectativas y necesidades, y la cultura e imagen corporativa.

b) El proceso de elección del puesto de trabajo:

Proceso estudiado desde la psicología social, ciencias de la decisión, orientación educacional y técnicas de dirección.

Percepción de la instrumentalidad del puesto: La gente trata de escoger aquellos puestos que esperan que les proporcionen mayores recompensas. Esto se describe desde la Teoría de las valencias y expectativas de Vroom y por el Modelo clásico de toma de decisiones (Percepción de un problema (encontrar un empleo o uno mejor) – Conjunto de metas y objetivos – Generar alternativas – Recoger información – Evaluar las alternativas – Elegir la mejor alternativa – Ejecutar la decisión – Evaluar la eficacia de la decisión). Desde la teoría de las valencias: se sugiere que los individuos toman sus decisiones después de una búsqueda sistemática y racional de la información. Para explicar el proceso de toma de decisiones se distinguen tres componentes (el grado de atracción de la organización, el interés por la incorporación en ella y la decisión final de hacerlo). El problema fundamental de esta aproximación es que no tiene en cuenta las limitaciones de información y de tiempo a la hora de tomar una decisión.

La racionalidad limitada en la toma de decisiones: Las personas en las situaciones reales de toma de decisiones pueden disponer de una información incompleta, imperfecta y muchas veces la decisión debe tomarse rápidamente, de forma que normalmente sería imposible valorar y discriminar toda la información relevante para tomar la decisión. Además los individuos cuando buscan trabajo suelen experimentar estrés y sentimientos ambivalentes, y más si se presentan simultáneamente varias opciones. Por ello, algunos autores han sugerido que el proceso de elección de una organización con el propósito de acceder a ella se caracteriza por ser no tan racional como postulan los modelos de las expectativas.

Decisiones implícitas y confirmación de la decisión: La personas desarrollan decisiones implícitas que surgen normalmente a partir de un número muy pequeño de factores y sin valorar su importancia. En los momentos iniciales del proceso debido a la poca información que se dispone, los aspirantes basan sus decisiones en la impresiones generales del atractivo de la organización o imagen organizacional. La decisión puede tomarse a través de incidente críticos (persona que te hace la entrevista, información que te llega, ....), pero estos no tendrán influencia cuanto mayor sea la información que se tenga del puesto u organización. Una vez que la persona ha decidido incorporarse, se encuentra en la fase de Confirmación (Soelberg), es decir, busca todos los aspectos positivos que apoyen su elección para justificarse y sentirse satisfecha (como se busca información negativa cuando se va ha rechazar algo).

Los heurísticos en la toma de decisiones: Algunos autores han señalado que la gente al tomar decisiones no sigue un modelo puramente racional, y ello no sólo porque exige demasiado tiempo y esfuerzo, sino porque es la propia manera de funcionar de nuestro sistema cognitivo la que nos hace apartarnos de este supuesto camino ideal. Para nuestros propósitos resultan relevantes tres heurísticos: El de disponibilidad (información por experiencias pasadas), representatividad (similar a la persona promedio de un puesto u organización) y de anclaje y ajuste (tomar un punto de partida y a este punto se ajusta la búsqueda de la decisión final).  Aunque la utilización de heurísticos es útil para la persona y puede llevar a gran número de decisiones satisfactorias, puede ocasionar algunos errores y sesgos como la tendencia a buscar información que confirme la bondad de su decisión siendo reticente a indagar y considerar la información contraria; y la habitual inclinación a sobrevalorar las predicciones que se cumplen, ignorando las que no lo hacen.

Estrés y conflicto durante la toma de decisiones: Las decisiones no se toman en un estado emocional neutro, ni en ausencia total de conflicto. Janis y Mann han desarrollado una teoría denominada Teoría del conflicto de la toma de decisiones (el proceso de toma de decisiones conlleva una carga de estrés y conflicto, por lo que la gente adopta mecanismo de defensa como dejar de atender información negativa sobre algunos aspectos del puesto elegido, o evitación defensiva mediante la cual la persona puede aparentar calma. Estos autores sostienen que las decisiones más efectivas se toman bajo niveles de estrés moderados. 

Se concluye que cuando las personas tratan de incorporarse a una organización no toman una decisión racionalmente pura. Las decisiones se toman sobre la base de una racionalidad limitada, intervienen experiencias, valores y emociones, y se buscan resultados satisfactorios en lugar de soluciones óptimas.

 3.2.- FACTORES ORGANIZACIONALES:

Factores fundamentales: el reclutamiento y la selección del personal.

RECLUTAMIENTO: La organización trata de detectar empleados potenciales. Se trata de conseguir que los aspirantes se ajusten a un perfil previamente establecido y que su número sea superior al de los puestos a cubrir. La organización decidirá si la búsqueda de aspirantes se va a realizar en la propia empresa (promoción interna o rotación del personal) o si se va a recurrir a fuentes externas.

LAS FUENTES DE RECLUTAMIENTO EXTERNAS: Análisis de los efectos diferenciales de la fuente de reclutamiento: en relación al abandono (reclutamiento mediante procedimientos informales menor tasa de abandono), a la satisfacción (empleados reclutado vía colegios profesionales menor satisfacción), al absentismo (mayor absentismo en personas reclutadas por anuncios en periódicos que los presentados sin cita previa y colegios profesionales). 

Wanous observa que las fuentes informales se caracterizan por obtener información que viene desde dentro de la organización. La información que puedan dar los conocidos que trabajan en la empresa viene de dentro de ella y suele ser más realista. Sin embargo, los canales formales de reclutamiento ofrecen información elevada desde fuera u oficial y suele estar menos ajustada a la realidad concreta que vive en la empresa. Un tercer tipo de reclutamiento lo formarían la visitas a la empresa a iniciativa del propio aspirante, pero este procedimiento no se puede considerar como susceptible de análisis.

LA SELECCIÓN DE LOS NUEVOS EMPLEADOS:

Mediante la selección la organización busca lograr la congruencia tanto entre las habilidades y destrezas del personal que accederá a la organización y los requerimientos del puesto, como entre los deseos y necesidades del empleado y las compensaciones que ofrece la organización. Las más utilizadas para obtener la información relevante van a ser los cuestionarios de información biográfica, los test de personalidad y de habilidades, las simulaciones y muestras de trabajo y las entrevistas.

Los test de habilidades, la información biográfica y los test de personalidad, son muy útiles para la selección del personal, sin embargo, mediante estos procedimientos la información sigue un flujo unidireccional. En cambio, la entrevista de selección y las simulaciones y muestras de trabajo pueden considerarse procedimientos de información bidireccionales y contribuyen tanto al ajuste entre los deseos del individuo y el clima y cultura de la organización.

MUESTRAS DE TRABAJO Y PRUEBAS DE SIMULACIÓN:

Las muestras de trabajo y las pruebas de simulación consisten un “miniréplicas” de algunas de las tareas importantes de un puesto de trabajo. Pueden ser pruebas verbales o motoras. La diferencia entre estos dos métodos es que la muestra de trabajo presenta simulaciones más próximas al puesto de trabajo real que se va a desempeñar, mientras que las pruebas de simulación son más generales y pueden ser utilizadas para mayor número de puestos.

Una variación de estos métodos se ha desarrollado mediante la metodología de los centros de evaluación, que pueden concebirse como simulaciones a gran escala.

Wanous sugiere que estas pruebas, mediante un diseño adecuado, junto a las muestras de trabajo y las simulaciones de trabajo más simples, constituyen conjuntamente medios adecuados para proporcionar expectativas más realistas del puesto y de la organización.

LA ENTREVISTA DE SELECCIÓN:

Está considerada como un procedimiento de comunicación semiestructurado, bidireccional y en la mayoría de ocasiones como un método de selección poco fiable.

No hay duda de que la entrevista de selección es un método de comunicación adecuado y fundamental en el ajuste de expectativas entre el aspirante a un puesto y la organización, aunque la evidencia de que sea un predictor adecuado del rendimiento es pobre.

Importante remarcar que las entrevistas estructuradas tienen una capacidad predoctora del futuro desempeño en el puesto, que las entrevistas no estructuradas.







SINCONIZACIÓN 


ANTICIPATORIA














ENCUENTRO,


CONFRONTACIÓN


INICIAL O AJUSTE











ADQUISIÓN 


Y CAMBIO





MAESTRÍA EN LAS ESTRATEGIAS PARA AFRONTAR LAS DEMANDAS.





ÉXITO DEL AJUSTE:


- Rendimiento


- Satisfacción


- Compromiso


- Intención de permanecer





FRACASO EN EL AJUSTE:





- Sobreconformidad


- Niveles altos de estrés.





ABANDONO





Realismo





Congruencia





Demandas de la tarea





Demandas del rol





Demandas interpersonales





CONTRATO PSICOLÓGICO





SHOCK CON LA REALIDAD








