PSICOLOGÍA DE LA ORGANIZACIÓN.

Esquema tema 10.







 Página 2                 


[image: image1]
[image: image2]
EL PROCESO DE INCORPORACIÓN A LAS ORGANIZACIONES: ASPECTOS PREVIOS A LA INCORPORACIÓN





¿Qué supone incorporarse a una nueva organización?


►SOCIALIZACIÓN LABORAL: 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.


►PERSONALIDAD LABORAL: conjunto de creencias, actitudes y valores de la persona respecto al trabajo. Se desarrolla durante la socialización. Se modifican a través del tiempo con experiencias con la organización, su puesto de trabajo y otros miembros. Así se 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.


►La importancia del estudio de la incorporación en las org. radica en la influencia que tiene este periodo sobre el futuro desempeño y ajuste de la persona al trabajo y a la org. 


►Las nuevas tecnologías, la unificación de los mercados, la continua creación y destrucción de org., la aparición de nuevas profesiones y ocupaciones��( más transición a nuevos puestos, org. u ocupaciones(mercado laboral más dinámico y flexible) ( proceso de formación más polivalente y constante (formación continuada)( exige mayor capacidad de adaptación.


►Durante la incorporación los nuevos empleados:


- presentan un cambio de actitudes y son particularmente susceptibles a la persuasión


- experimentan necesidad de reducir la incertidumbre y tratan de hacer predicciones para ganar el control de su ambiente.


►Mayor índice de abandono entre los nuevos que entre los veteranos y es en este periodo cuando suceden más abandonos.





Proceso de socialización: modelos y etapas de socialización.


Los modelos desarrollados son muy similares con una etapa previa a la incorporación (socialización anticipatoria), una segunda de incorporación y ubicación (encuentro), y una última de adquisición y cambio de nuevos patrones de conducta (adquisición y cambio).





Factores que intervienen en el proceso de incorporación del nuevo empleado





MODELO DE ETAPAS DE NELSON





OTROS MODELOS





MODELO DE DESARROLLO DEL ROL LABORAL (DRL)


Estudio longitudinal (grupo WOSY) Perspectiva socio-cognitiva: considera básicos la interacción novel / ambiente laboral y la integración del nuevo miembro en el entorno social y laboral de la org.


► Dos dimensiones de ajuste: habilidades y expectativas.


► 7 partes:


- personalidad laboral (P)


- ambiente laboral (A)


- desajustes (D) entre P y A


- conductas de mejora (C)


- resultados del proceso (R): cambios personales y ambientales para acomodar P, A y C


- procesos de interacción (I) recíprocas y dinámicas


- tiempo (T) en el que tienen lugar las interacciones


►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 (Nicholson)


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.


Las diferencias individuales pueden dar lugar a que se adapte al nuevo rol de forma conformista o que actúe sobre el contexto social para adaptarlo a sus demandas personales.
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ETAPA 1. SOCIALIZACIÓN ANTICIPATORIA O PRELLEGADA


Representa el grado de adquisición de valores, conductas y actitudes relevantes para la org. antes de su ingreso ( incrementa la facilidad y velocidad de asimilación en la org. Es imp una visión realista del puesto y la org. Culmina con el contrato psicológico. 





ETAPA 2. ENCUENTRO, CONFRON-TACIÓN INICIAL O AJUSTE


3 ó 4 meses, es la más crucial para una socialización efectiva. La org. la facilita con entrenamiento y orientación y facilitando el ajuste social con supervisores y compañeros. El individuo aprende las nuevas tareas, costumbres y procedimientos e inicia contactos sociales (demandas de la tarea, del rol y de las relaciones interpersonales)


Shock de la realidad: sorpresa debida a expectativas poco realistas





ETAPA 3. ADQUISICIÓN Y CAMBIO (metamorfosis o adaptación)


Culmina con la aceptación como miembro activo de la org. Debe lograr un elevado control de las demandas de las tareas, del rol y de las relaciones interpersonales y ajustarse al clima y cultura de la org y grupo de trabajo.





LIMITACIONES





a) TEORICAS


- la org. como determinante externo de las actitudes


- no se analizan el efecto de las diferencias individuales


- describe más que explica








b) METODOLÓGICAS


- escasos estudios longitudinales en los que basar los argumentos ( si transversales)


- falta de empleo de diseños de medidas repetidas en distintas muestras al utilizarse comparaciones entre cohortes.


- esto hace que se confundan los efectos debidos a las cohortes con los efectos propios de la socialización.











PROCESO DE ELECCIÓN DEL PUESTO DE TRABAJO


Cómo se escoge el puesto? Algunos modelos teóricos: 


►percepción de la instrumentalizad del puesto: el puesto que proporcione la mayor recompensa.


►la racionalidad limitada en la toma de decisiones: en situaciones reales no se dispone de información completa y perfecta y hay que decidir rápidamente. Además suele influir el estrés y sentimientos ambivalentes.


►Decisiones implícitas y confirmación de la decisión: se decide por determinados incidentes críticos, posteriormente se racionaliza (confirmación)


►Heurísyicos en la toma de decisiones: la propia manera de funcionar de nuestro sistema cognitivo. H. de disponibilidad, de representatividad y de anclaje y ajuste.


►Estrés y conflicto durante la toma de decisiones: No se toman decisiones en un estado emocional neutro ni en ausencia total de conflicto. Mejores decisiones( nivel estrés moderado.





FACTORES DETERMINANTES EN LA ELECCIÓN DEL PUESTO DE TRABAJO


Qué se busca en un puesto? 


►Feldman: Hay imp diferencias individuales. Los de más experiencia valoran más los aspectos intrínsecos del puesto (ej. Posibilidad de utilizar destrezas) y menos imp a los extrínsecos (ej. paga)


►MOW: la razón de trabajar son los ingresos (valores laborales) mientras que lo que se desearía obtener del trabajo (metas laborales) es más intrínseco( resultados más consistentes.


►Influyen también: la deseabilidad social del individuo, factores de la organización, así como su cultura y valores y su imagen corporativa.

















LA ELECCIÓN DE UN PUESTO DE TRABAJO


Las personas buscan incorporarse a determinados puestos y empresas previamente escogidos. Para esta elección se basan en la evaluación de la información suministrada por las fuentes de reclutamiento. Investigación desde 2 perspectivas:





LA ELECCIÓN VOCACIONAL


►La elección de un itinerario formativo previo a la incorporación en el mercado de trabajo llevan consigo un proceso de toma de decisión previo y un moldeamiento de las habilidades, actitudes, valores e intereses.


►La elección vocacional tiene un carácter evolutivo, formando parte de su desarrollo general. La persona vocacionalmente madura es aquella que se enfrenta con tares apropiadas a la etapa de su vida en la que se encuentra.


►Madurez vocacional: congruencia existente entre el comportamiento vocacional del individuo y la conducta vocacional esperada.


►Las personas buscan un ajuste entre sus necesidades y habilidades con las oportunidades y demandas de las profesiones. Buscan ocupaciones en las que se encuentren satisfechas y competentes.


►6 tipos de personalidad que se corresponden con 6 tipos de ambiente: realista, investigador, artístico, social, emprendedor y convencional.








LA ENTREVISTA DE SELECCIÓN


La más habitual pero poco fiable. Se comparte informa-ción, se ajustan expectativas y juega un papel importante en la socialización. Las estruc-turadas tienen un mayor poder predictivo. 





MUESTRAS DE TRABAJOS Y PRUEBAS DE SIMULACIÓN


Minirréplicas de tareas de un puesto, verbales o motoras. La muestra es más real mientras que la simulación es más general. Son muy efectivos para predecir el desempeño futuro. Para de-tectar habilidades directivas( centros de evaluación (assessment centers)





SELECCIÓN DE NUEVOS EMPLEADOS


La org busca la congruencia entre personal y puesto y entre deseos y necesidades del empleado y compensaciones que ofrece. Técnicas: ►unidireccionales: cuestionarios biográficos, test de personalidad y habilidades, 


►bidireccionales: simulaciones y muestras de trabajo y entrevistas.





RECLUTAMIENTO


Conseguir aspirantes con un determinado perfil en número mayor  a los puestos a cubrir.  En fuentes internas o externas.





FUENTES DE RECLUTAMIENTO EXTERNAS


Evaluación de las fuentes mediante: el abandono, la satisfacción, el  rendimiento y el absentismo. Varían según el grado de realismo de las expectativas que transmiten: formales (medios de comunicación), informales (desde dentro) y visita a iniciativa del aspirante.





ORGANIZACIONALES


La org utiliza una serie de iniciativas y procesos de toma de decisiones para incorporar al nuevo personal y lograr que este se integre en la org. y contribuya a la consecución de sus metas. Dos fundamentales: el reclutamiento y la selección de personal.





PERSONALES


El individuo antes de incorporarse al mercado de trabajo, ya ha desarrollado sus preferencias, se ha formado para ciertas tareas y espera desempeñar ciertas ocupaciones concretas.





►Estos modelos adoptan una visión pasiva y dependiente del rol y desarrollan una visión reduccionista de los mecanismos de ajuste.
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Conclusión: La socialización, como proceso dinámico y variable, debe ser estudiada de manera particular y no a través de modelos fijos y estándar. 








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


El ingreso de un individuo en una organización es el resultado de un proceso de decisión e interacción dinámica entre la persona y la org.





Proceso de socialización: modelos y etapas de socialización





¿Qué supone incorporarse a una nueva organización?





EL PROCESO DE INCORPORACIÓN A LAS ORGANIZACIONES: ASPECTOS PREVIOS A LA INCORPORACIÓN
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