TEMA 12

DIFICULTADES EN LA INTEGRACIÓN DEL NUEVO PERSONAL EN LA ORGANIZACIÓN

1.- Problemas que deben resolver el nuevo empleado y la empresa.

1.1.-¿El nuevo empleado tiene la formación adecuada para el puesto que va a desempeñar?


1.2.-¿Los deseos, actitudes y personalidad del individuo encajan con la empresa?


1.3.-¿Son satisfactorias las relaciones con el supervisor y con los compañeros?

1.4.-¿La realidad de la empresa encaja con las expectativas previas del nuevo empleado?


1.5.-¿Ha logrado un nivel de claridad suficiente con el rol que le ha sido asignado?


1.6.-¿Ha logrado una integración adecuada con los factores externos a la organización?

2.- La gestión de estas dificultades exige un esfuerzo continuo por parte del individuo y de la organización.

3.- La consecución de una integración eficaz.

1.- PROBLEMAS QUE DEBEN RESOLVER EL NUEVO EMPLEADO Y LA EMPRESA
1.1.- ¿EL NUEVO EMPLEADO TIENE LA FORMACIÓN ADECUADA PARA EL PUESTO QUE VA A DESEMPEÑAR?

La competencia de la persona expresada en términos de conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas, frente a los requerimientos de carga de trabajo, complejidad u otras exigencias de la empresa es esencial para el adecuado rendimiento e integración del nuevo empleado.

Las empresas tratan de conseguir este ajuste mediante el reclutamiento y la selección de personal. En otras ocasiones, será mediante la formación como se logra que las habilidades de la persona se adapten a los requerimientos de su puesto.

1.2.- ¿LOS DESEOS, ACTITUDES Y PERSONALIDAD DEL INDIVIDUO ENCAJAN CON LA EMPRESA?

El concepto de cultura organizacional engloba las asunciones inconscientes y los significados compartidos de los miembros de la empresa, y a la forma en que normalmente se interpretan los acontecimientos. Las organizaciones y grupos muchas veces se describen como teniendo un clima o cultura particular.

La congruencia entre los deseos específicos buscados por el individuo y la capacidad de la cultura y clima organizacional para satisfacerlos es una dimensión importante del ajuste entre la persona y la organización. 

La empresa trata de resolver este problema mediante una adecuado reclutamiento, selección y socialización del personal.

1.3.- ¿SON SATISFACTORIAS LAS RELACIONES CON EL SUPERVISOR Y CON LOS COMPAÑEROS?

La interacción positiva con los compañeros y supervisores se relaciona de manera positiva con la satisfacción laboral, con el compromiso de la organización y con menores tasas de abandono. Además, las relaciones interpersonales, al facilitar el aprendizaje de las conductas laborales y clarificar los requerimientos del nuevo rol o papel, tendrán importantes efectos sobre el rendimiento del nuevo empleado. Las empresas pueden adoptar distintas iniciativas para lograr que estas relaciones sean satisfactorias (programas de orientación o de acogida).

1.4.- ¿LA REALIDAD DE LA EMPRESA ENCAJA CON LAS EXPECTATIVAS PREVIAS DEL NUEVO EMPLEADO?

El desajuste entre las expectativas iniciales y la realidad del puesto de trabajo pueden tener importantes efectos sobre la satisfacción, el compromiso y la intención de permanecer en la empresa. Las expectativas no realistas provocan en los empleados que vayan cambiando sus actitudes iniciales positivas hacia la empresa a otras menos favorables.

1.5.- ¿HA LOGRADO UN NIVEL DE CLARIDAD SUFICIENTE CON EL ROL QUE LE HA SIDO ASIGNADO?

Un problema al que con frecuencia se enfrentan los nuevos empleados es la falta de claridad con el rol asignado. El rol se define como el conjunto de expectativas o conductas esperadas en función de la posición ocupada. Hay que remarcar que las conductas asociadas a un puesto no son fijas, sino negociables en parte; el nuevo empleado debe asumir los límites de responsabilidad y las conductas apropiadas para su posición. Deberá afrontar el conflicto de rol, cuando recibe expectativas conflictivas e incompatibles sobre lo que se espera de él, y la ambigüedad de rol cuando simplemente no tienen una idea clara de lo que se espera de él. La claridad de rol está asociada de manera positiva con la satisfacción, el compromiso y el desempeño.

1.6.- ¿HA LOGRADO UNA INTEGRACIÓN ADECUADA CON LOS FACTORES EXTERNOS A LA ORGANIZACIÓN?

Compatibilidad trabajo-familia, puede llevar por una parte insatisfacción laboral y de la vida, pero por otra la familia ofrece apoyo emocional, instrumental e informacional. También pueden existir dificultades de integración externas a la organización si se da la necesidad de integrarse en la comunidad (cambio de residencia o país).

2.- LA GESTIÓN DE ESTAS DIFICULTADES EXIGE UN ESFUERZO CONTINUO POR PARTE DEL INDIVIDUO Y DE LA ORGANIZACIÓN
El ajuste entre la persona y la organización no es estático. Las organizaciones son sistemas abiertos que necesitan adaptarse a las condiciones ambientales cambiantes. A su vez, los empleados también cambian como resultado del aprendizaje, crecimiento, edad, etc. Las necesidades y objetivos tanto de los individuos como de la organización están constantemente sujetos a cambios. Los empleados pueden lograr el ajuste cambiando la organización. El mantenimiento del ajuste requiere esfuerzos continuados por parte del individuo y de la empresa.

3.- LA CONSECUCIÓN DE UNA INTEGRACIÓN EFICAZ
De acuerdo con la teoría de Bandura, cuando el nuevo miembro se percibe capaz de abordar las demandas de la organización, interpreta éstas como desafíos, los cuales estimulan al individuo, con la finalidad de adecuar las circunstancias a las necesidades individuales. De esa manera, desarrolla estrategias activas y actitudes consecuentes que favorezcan el ajuste y la socialización, como bajo nivel de estrés, alta satisfacción laboral, compromiso con las metas de al organización y deseo de permanencia en ella.

Las actitudes del empleado hacia su trabajo y la organización y su comportamiento nos indicarán su grado de integración; el grupo de trabajo y el supervisor también nos pueden dar información acerca de si el nuevo empleado está plenamente integrado. (Para la organización, el nuevo empleado estará ajustado a su puesto en la medida en que permanezca en la empresa y desempeñe el rol asignado de forma estable y predicha. Una congruencia excesiva entre la conducta del nuevo empleado y los requerimientos de su rol puede resultar perjudicial. La respuesta totalmente conservadora no suele ser adaptativa; reafirmándose en esta idea, el estado ideal es el individualismo creativo o la innovación de contenidos, consistente en la obediencia a la misión del rol y la alteración de algunas partes del contenido del mismo.

