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EL PROCESO DE INCORPORACIÓN A LAS ORGANIZACIONES: LA INTEGRACIÓN DEL EMPLEADO





El encuentro con la realidad de la empresa


Conlleva para la persona un enfrentamiento cara a cara con un ambiente no familiar que le puede suponer sentimientos de inseguridad, estrés, sorpresa e incertidumbre. Ocupa 3 ó 4 meses y es la etapa más crucial para la socialización efectiva. Aspectos más decisivos: elaboración de sentido de la situación y búsqueda de información para elaborar nuevos esquemas interpretativos( a través de comunicación formal e informal con compañeros y supervisores.


La integración depende tanto del individuo como de la org.





La integración del empleado: la perspectiva de la persona





La integración del empleado: la perspectiva de la empresa





LAS EXPECTATIVAS INICIALES


Por estrategia de reclutamiento se tiende a comunicar  predominantemente los aspectos positivos de la org. Así los nuevos empleados tienen expectativas infladas positivamente( decepción. A mayor grado de disconformidad de las expectativas, mayor grado de abandono y menos grado de satisfacción e identificación con la org.


 





LA EXPERIENCIA DE ENTRADA


Scripts: secuencia de eventos esperados en situaciones familiares. Proporcionan predicciones, mientras ocurre lo previsto no se cree necesario conocer las razones de lo que sucede. Antes sucesos inesperados los scripts fallan, se necesita explicaciones causales que se producen con el proceso de elaboración de sentido.


Org ( ambiente no familiar( sorpresa ( procesos cognitivos, elaboración de sentido. 





EL AFRONTAMIENTO DEL NUEVO AMBIENTE


Ante situación de incertidumbre y cambio( nuevos patrones de conducta.


8 tipos de respuestas de afrontamiento:


- trabajar más horas en función de más aprendizaje,


- cambiar procedimientos de trabajo,


- redefinir el puesto,


- delegar responsabilidades,


- tomar ayuda de otros,


- buscar información: intento directo de cambiar las condiciones psicológicas de incertidumbre,


- buscar apoyo social


- paliación: se reduce la ansiedad y tensión distrayendo al sujeto. Incluye la sobreindulgencia en el consumo de cigarrillos, alcohol, sedantes, comida y horas de sueño. Evitan que la consciencia se enfrente a situaciones no placenteras. Esta estrategia NO resulta adaptativa ni para el individuo ni para la org.





BUSQUEDA DE INFORMACIÓN DURANTE LA INCORPORACIÓN


Es la característica fundamental del comportamiento del nuevo empleado. Por una parte reduce la incertidumbre y por otra compensa el déficit de información que el recién llegado percibe como insuficiente.


Los factores que afectan a la conducta de búsqueda de información son: la incertidumbre, el coste social de la info, las fuentes de info, su contenido y las diferencias individuales y contextuales.





TIPOS DE CONDUCTA DE BUSQUEDA DE INFORMACIÓN


- preguntas abiertas


- preguntas indirectas


- preguntas a terceros


- probar los límites


- conversaciones disfrazadas, modalidad de pregunta indirecta


- observación: atención a conductas relevantes de veteranos


- vigilancia: atención a indicios indiscriminados.





RESULTADOS DE LA BÚSQUEDA DE INFORMACIÓN


Hay una relación positiva entre la búsqueda de información y el rendimiento y la satisfacción, así como negativa con el abandono de la org.


Afecta además positivamente al desempeño. La observación y la experimentación son las mejores estrategias para el mejor desempeño de la tarea y del rol. Mejor socialización si la fuente es un supervisor.
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LAS RELACIONES CON EL GRUPO DE TRABAJO Y CON LOS COMPAÑEROS


La interacción con semejantes correlaciona positivamente con  la satisfacción laboral, compromiso con la org y menores tasas de abandono. Esta interacción puede tener función informativa, normativa y psicológica-afectiva.


El nuevo puede buscar apoyo social para reducir estrés e incertidumbre. Las relaciones interpersonales facilitan el aprendizaje de tareas y rol, por lo que también tienen efectos en el rendimiento del nuevo. A medida que pasa el tiempo el nuevo va elaborando su propia interpretación de la realidad org por lo que decrece la imp de estas relaciones.





LAS RELACIONES CON EL SUPERVISOR


Los super son una fuente importante de socialización, acrecentada porque los nuevos deben ganarse su aprobación para la negociación de su rol. Sirve de modelo, refuerzo y castigo, media en la comunicación y relaciones. Las relaciones con el super pueden tener consecuencias a largo término sobre la carrera del nuevo. Función principal( proporcionar feedback, requisito esencial para el aprendizaje de conductas. Las relaciones entre ambos de dos formas: liderazgo y supervisión. Se diferencian en el uso de la autoridad formal.


►liderazgo: mayor confianza y libertad en la negociación del rol, mayor implicación del nuevo en grupo de trabajo y actividades. Comunicación abierta.


►supervisión: fuerza a cumplir las prescripciones del rol, comunicación cerrada


Respecto al entrenamiento, animan, estimulan, recompensan, feedback y demostraciones. Asesoramiento (counseling), tutoría (tutoring), mentor (mentoring) En la actualidad toman mucha importancia el mentor: persona con experiencia que ayudan al nuevo en el desarrollo de sus habilidades técnicas, interpersonales y políticas, la realidad de la org y las vías de su promoción. Super con más éxito( más habilidades de comunicación.





LOS PROGRAMAS DE ORIENTACIÓN PARA LOS NUEVOS EMPLEADOS


La forma de comunicación más relevante entre la dirección y los nuevos. Comunicación descendente, enseñan y familiarizan las prácticas, políticas y procedimientos. 





LA ORGANIZACIÓN Y EL GRUPO DE TRABAJO COMO FUENTES DE INFORMACIÓN Y DE RELACIONES SOCIALES PARA EL NUEVO EMPLEADO


Tras la incorporación, el nuevo empleado recibe gran cantidad de mensajes de línea jerárquica con el objetivo principal de clarificar el rol. Son relevantes la dirección, el supervisor y los compañeros como fuente de info para los que acaban de ingresar.





RELACIONES DE LAS TÁCTICAS DE SOCIALIZACIÓN CON EL COMPORTAMIENTO DE LOS NUEVOS EMPLEADOS


Las diferencias individuales pueden modular las relaciones entre las tácticas y las respuestas. Las institucionalizadas( respuestas conservadoras de rol (aceptarlo tal como se presenta) si hay bajo nivel de autoeficacia en el empleado ya que estaría dispuesto a aceptar las definiciones de las situaciones ofrecidas por otros.





EL AMBIENTE DE SOCIALIZACIÓN Y EL AJUSTE A LAS ORGANIZACIONES


Las tácticas de socialización pueden influir en: innovación de rol,  ambigüedad y conflicto de rol, satisfacción laboral, implicación en el trabajo y la intención de abandono( en conjunto describe el ajuste. Socialización institucionalizada( mejor ajuste (mayor compromiso y satisfacción y menor abandono) El nuevo prefiere ambientes más estructurados por la org. ( reduce la incertidumbre: proporciona info para comprender el nuevo ambiente y predecir eventos.





DIMENSIONES GENERALES DE LAS TÁCTICAS


Las tácticas de socialización pueden agruparse en dos dimensiones generales:


- Tácticas institucionalizadas: ambientes de socialización más estructurado por la org( menos incertidumbre. Colectivas, formales, fijas y seriales.


 - individualizadas: ambientes menos estructurados. Individuales, informales, variables y disyuntivas.


►investidura y despojamiento son independientes en cuanto a que se refieren a la calidad de las relaciones sociales.





DIMENSIONES DE LAS TÁCTICAS


1. colectivas vs individuales. Concerniente al contexto. Experiencias de aprendizaje en grupo o sólo.


2. formales vs informales. Concerniente al contexto. Apartado del ambiente laboral o en él.


3. secuenciales vs al azar. Concerniente al contenido. Proporcionar info explícita sobre las secuencias de actividades que atravesará en la org. o no proporcionarla.


4.  fijas vs variables. Concerniente al contenido. Las etapas está programadas en un calendario o no.


5. seriales vs disyuntivas. Concerniente a aspectos sociales. Veteranos como modelo para la transmisión del desempeño o no.


6. investidura vs despojamiento. Concerniente a aspectos sociales. Grado en sentimiento de respaldo. Ratificar  y potenciar características o buscar su eliminación o neutralización.





LAS TÁCTICAS DE SOCIALIZACIÓN


La org., de una manera premeditada o no, también influye en el comportamiento de las personas que acceden a la misma. Las tácticas de socialización son formas de organizar las experiencias de los individuos que se incorporan o transitan de un rol a otro. Se consideran como aspectos estructurales del ambiente de socialización. No son mutuamente excluyentes y se encuentran mezcladas con otras y otros procesos. Por ello una forma práctica de analizarla es atendiendo a sus dimensiones en vez de a tipos puros de tácticas.








ELP (Expectation Lowering Procedure) PROCEDIMIENTO PARA REDUCIR LAS EXPECTATIVAS


La información realista de las RJPs provoca una disminución de las expectativas y un menor ajuste.


El ELP  reduce las expectativas sin hacer referencia  a los aspectos específicos del puesto de trabajo. Consiste en revelarle la importancia de llegar a tener una visión realista del nuevo puesto y los problemas por esperar demasiado. Se discuten ejemplos sobre violación del contrato psicológico, se explica que las relaciones son cambiantes y se les proponen que comenten experiencias en las que se hayan defraudado por un mal ajuste de sus expectativas con la realidad.








RJPs (Realistic Job Previews)


ANTICIPACIONES O EXPECTATIVAS REALISTAS DEL PUESTO


Semejante a la vacunación médica: presentar a los candidatos una pequeña dosis de la realidad org. Los aspirantes deshinchan sus expectativas, tienden a autoseleccionarse, sienten mayor implicación y satisfacción y el abandono es menor ( No hay una teoría unitaria que explique esto, si hipótesis según las expectativas realistas se presenten antes o después de la elección del puesto:


►Antes( mejor autoselección por tanto mayor ajuste, mayor implicación al tener que justificar la elección del puesto (reduciendo también la disonancia cognitiva por haber rechazado otros puestos, se incrementa el sentimiento de libertad y aumenta la implicación por el efecto gratitud al percibir las RJPs como un gesto de preocupación e interés de parte de la org.


►Después(


las expect realistas producen disonancia, se aumenta la implicación por el arousal o activación de esta.


Las RJPs pueden ayudar a que el nuevo miembro afronten el nuevo ambiente conociendo qué se espera de ellos y por recibir apoyo emocional.


Otra explicación más general del mecanismo de las RJPs: predicen eventos futuros(reducen el estrés.
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TÉCNICAS PARA UN AJUSTE MÁS ADECUADO DE LAS EXPECTATIVAS:


Mejoran la satisfacción y reducen el abandono y sus efectos son sumativos. 
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La integración del empleado: la perspectiva de la empresa





La integración del empleado: la perspectiva de la persona





El encuentro con la realidad de la empresa
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