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Abstract: Based on the theory of socialization and welcome and integration plan. The
present work aims to show the reality of socialization processes from the business
perspective by choosing two companies from the sectors of ceramics and banking as a
example. In addition to an analysis of results and improcent proposals, besides

contributing to the health and well — being of the employee and organization.

Resumen: Basandose en la teoria sobre las etapas de socializacion y los planes de
acogida, el presente estudio tiene como objetivo mostrar la realidad de los procesos de
socializacion desde el prisma organizacional escogiendo dos empresas de los sectores
de la ceramica y la banca como a muestra. Con la pretension de hacer un analisis de
resultados y propuestas de mejora para la integracion total y mejora de la salud de los/as

nuevos/as integrantes y de las organizaciones.
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1. INTRODUCCION

La eleccion del proceso de socializacion como a trabajo final de master, en adelante
TFM, tiene relevancia para mi, porque es una realidad muy cercana, la introduccion en
el mundo laboral, ser el/la nuevo/a en una organizacion. Considero fundamental tener
una sintonia con el equipo, trabajo y entorno, debido a que un cuarto de nuestra vida lo
invertimos en el trabajo, y acabamos formando parte de él. Es crucial sentirte querido y
formar parte de lo que se esté realizando.

La socializacion tiene sentido tanto para el individuo como para la organizacion.
Para la persona la socializacion pretende reducir la ansiedad que se siente ante lo
desconocido, mientras que para la organizacién la adaptacion y productividad de los/as
recién llegados/as. Por lo tanto si se sigue un buen programa de socializacion se

benefician todas las partes.

Estas buenas practicas producen un mayor compromiso organizacional y con el trabajo, asi
como con satisfaccion laboral, reduccion de rotacion y mayor pertenencia. Por lo tanto me he
sentido motivada para estudiar este proceso, ya que he pasado por diferentes procesos de
socializacién a lo largo de mi vida, desde pertenecer a un coro, a ser la nueva en el instituto
hasta proyectos en empresas. Aprendes mucho de cada experiencia que vives y te vas anotando
como ha sido o que cambiarias. Lo que me ha llevado a estudiar en profundidad dicho proceso,
guiandome de autores como Feldman, D.C, Debra I. Nelson, Ruiz Pelayo, P etc. Y manuales
como Manual Buddy y Manual tutor elaborado por el equipo Want, Gan, F., Busto, F. G., &
Triginé, J. (2006), Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las personas en las

organizaciones entre otros.

En este trabajo pues, se ha estudiado dos sectores empresariales, a raiz de hacer una



exhaustiva revision bibliografica y entrevistado a dos empresas del sector bancario y
cerdmico. Terminando con propuestas de mejora para dichos sectores, destacando la

importancia de las buenas practicas y aportando soluciones.

2. OBJETIVOS

El objetivo general de este TFM es:

La descripcion del estado de implantacion del proceso de socializacion en los sectores de la
banca y la cerdamica, sectores escogidos para representar la muestra de nuestro caso. Y
secundariamente plantear propuestas de mejora.

Para facilitar su consecucion se han plasmado los siguientes objetivos especificos:

-Profundizar en el marco tedrico de la socializacion y clarificar sus distintas fases.

- Realizacion de entrevistas estructuradas al responsable de recursos humanos de una
empresa del sector bancario y otra en el sector ceramico.

- Mostrar datos sobre el sector bancario y ceramico en el &mbito de la socializacién.

- Contrastar realidad con el marco teérico

-Proponer mejoras en los sectores estudiados
A raiz del estudio, disefiar propuestas de mejora para la insercion. Estas medidas ayudaran a
rebajar la incertidumbre y aumentar el bienestar en la organizacion, en los procesos de
socializacién. Cuya comprobacion va mas alla de los marcados en este TFM y que podria ser

objeto de un estudio posterior.



3. METODOLOGIA

Este estudio es precedido por “brainstorming” o lluvia de ideas para obtener la motivacion
adecuada y un tema de interés. Posteriormente la aprobacién de dichas ideas por la profesora
tutora Eva Ferrando Daufi.

A continuacién revision bibliografica en el marco de la socializacion, basqueda exhaustiva
en textos académicos, articulos, revistas que analizan dicho proceso, con la ayuda de la
biblioteca uji y google académico, utilizando palabras clave como: socializacion, contrato
psicolégico, equipo, rol e incentidumbre y sistemas de acogida organizacional.

Procediendo a la consulta de libros de texto para estudiar las etapas de la socializacion.
Continuando con una busqueda de informacion genérica, teniendo una vision general de los
sectores de nuestra muestra (sector bancario y cerdmico en la provincia de Castell6n).

Con posterioridad, por un lado indagacion sobre las técnicas previstas por la empresa
mediante dos entrevistas semi - estructuradas de elaboracién propia, adjuntandolas en el anexo
2.

Por otro lado, anélisis de los resultados obtenidos de las entrevistas realizadas en los
diferentes sectores. Estas entrevistas se han realizado de forma presencial, aunque no se ha
conseguido la autorizacion para exponer el nombre especifico de las empresas, por lo que a la
empresa entrevistada del sector bancario le llamaremos empresa A y a la del sector ceramico,
empresa B, asegurando su total confidencialidad. Es por ello que solo seran identificar de dicha
manera. Los sujetos entrevistados han sido dos, el responsable de recursos humanos de una
importante azulejera, hombre de 39 afios de edad y la segunda entrevista ha tenido cabida con el
directivo de una caja de ahorros, este sujeto es un hombre de 55 afios.

A raiz de los resultados extraidos de las entrevistas, se comparan y quedan expuestos los
contrastes entre ellas y el marco tedrico.

Para concluir los resultados obtenidos se analizaran para obtener y disefiar propuestas de

mejora. Adjuntando en el anexo un cuadro resumen de la metodologia.



4. DESARROLLO

4.1. Marco tedrico socializacion.
La incorporacidn a un puesto de trabajo supone salir de la zona de confort, en la cual se
pueden experimentar sentimientos de incertidumbre y generar estrés. La fuente estresora en este

sentido proviene del desempefio de los roles.

El comienzo se produce antes de la aparicion de una nueva vacante e incorporacién de un
miembro ajeno a la organizacidn a su puesto de trabajo. Los/as nuevos/as empleados/as
necesitan "definir su rol". Hay un camino largo desde la asignacién del puesto de trabajo, hasta
conocer las responsabilidades, tareas, debida realizacion y pertenencia al nuevo entorno.

Durante las primeras semanas y meses, los/as nuevos/as integrantes tratan de clarificar lo
descrito anterior mente, establecer prioridades y distribuir las tareas asociadas a su rol
(Feldman, 1988)". Por lo tanto es muy importante acompafiar a la persona en este proceso, en
el cual la de socializacion juega un papel crucial, puesto que pone las bases para que se
produzca un buen desarrollo. También resulta especialmente determinante sobre los niveles de
conflicto y ambigledad de rol de los/as nuevos/as empleados/as.

La socializacion esta compuesta por diferentes etapas:

Socializacion

Etapas

Socializacién
anticipada

Cambio y
adquisicion

Encuentro

! Feldman, D.C. (1988): Managing Careers in Organization, Glenview,
Illinois. Scott, Foresman and Company.



Fuente: Elaboracion propia. Esquema 1.

Primera etapa: Socializacion anticipatoria, consiste en la fase previa a la incorporacion a la
organizacion.

En esta etapa se generan expectativas a raiz de las circunstancias individuales (experiencias
previas, entorno, creencias, valores, momento histérico, factores geograficos...) Surge una
vision que es anterior a la insercion corporativa. Nacen compromisos que el/la trabajador/a
espera de la organizacién y viceversa, ademas de las explicitas, todas ellas forman el contrato
psicolégico, que vendra determinado por el realismo y congruencia.

El Realismo, nos referimos al nivel de realidad que se ha generado con las ideas
preconcebidas hacia la organizacion futura en la que se incorporara, y de los requisitos que la
organizacion exige (conocimientos, demandas...). Si el realismo es alto, la congruencia entre la
idea y la organizacion sera mayor, por lo tanto aparece un contrato psicol6gico mayor, ya que se

encuentra lo esperado y la realidad se ajusta.

La congruencia, hablamos del grado formativo, conocimientos y destrezas adquiridas y las

demandas por el puesto de trabajo.

Segunda etapa: Encuentro, se comprende entre los primeros seis meses aproximadamente
desde el ingreso a la organizacion. Supone la toma de contacto con la realidad, shock con la
realidad, a la cual tiene que enfrentarse. Se produce un proceso de interaccion y negociacion
buscando el ajuste. Supone un aprendizaje de nuevas tareas, clarificacion de rol, habilidades que
debera desempefiar y establecimiento de relaciones interpersonales que ayudaran a rebajar la
incertidumbre y conseguir buena parte del apoyo social. Competencias cruciales para un buen
desarrollo en la organizacion, que contribuyen también a reducir discrepancias insatisfactorias

en el periodo inicial, nos referimos al ingreso a la organizacion.



Tercera etapa: Cambio y adquisicion, trascurre el aprendizaje de las destrezas al puesto de
trabajo, desarrollo adecuado de nuevos roles y adquisicion de las normas y valores de la
organizacion y del equipo. En este punto se producen los cambios méas duraderos. (Prieto, Peiro,

Bravo & Caballer, 1996)°.

contrato
1. socializacidon Realismo / psicolégico
anticipatoria congruencia

demandas
tareas

shock de

realidad A

2. Encuentro

demandas
interpersonales

ajuste exitoso

dominio de las
CIERGEN

3. Adquision y

cambio

fracaso ajuste cambio

Fuente: Modelo de estrés de la socializacion de Nelson (1990). Esquema 2.

Una vez presentado el marco tedrico de la socializacion, retomamos el hilo en la primera
etapa, veremos lo que una organizacion puede ofrecer, etapa por etapa, planes o sistemas de
acogida, acciones concretas que la organizacion lleva a cabo para socializar a los nuevos/as
empleados/as. Asi como modelo idilico, que con posterioridad nos servira para compararlo con

los datos que nos ofrece nuestra muestra.

2 Prieto, F., Peird, J. M2., Bravo, M.J. y Caballer, A. (1996). Socializacién y desarrollo del
rol laboral. En J. M2. Peird y F. Prieto (eds.), Tratado de Psicologia del Trabajo, vol. Il
(pp. 61 — 100). Madrid: Sintesis.



4.2. Modelo tedrico socializacion

Como hemos nombrado, en este apartado desarrollaremos todos los pasos del proceso de
socializacion desde un punto de vista organizacional.

La primera aproximacion en la que participa la entidad en el proceso de socializacién se
encuentra en la proyeccion de la imagen que trasmite, socializacion anticipada, llega a la
sociedad y se da a conocer. El candidato puede recoger informacion de la empresa por muchas
vias; campafas publicitarias, webs, redes sociales, servicios prestados, productos ... Por lo
tanto, es de vital importancia que dicha corporacion cuide la informacion y la calidad. Ya que
es un referente para la sociedad y una fuente de expectativas. Esa informacion proporciona a
los usuarios una realidad, valores, forma de trabajo etc. Y cuanto mas se ajuste la imagen

proyectada con la realidad, més veracidad se producira en las expectativas generadas.

Hay que crear una situacion idodea para que se produzca una socializacion exitosa, debiendo
la empresa conocer sus necesidades. A la hora de detectarlas no es tarea sencilla pero si,
imprescindible. Para poder ofrecer una plaza vacante en dicha organizacién se debe hacer un
analisis de puestos de trabajo y descripcién de dichos puestos, lo que se denomina también
profesiograma. De esta forma se detectaran requisitos y competencias necesarias para cubrir los
puestos vacantes de forma eficaz. Se deben conocer las exigencias y fijar recompensas tanto
monetarias como intangibles, para evitar que aparezcan futuros riesgos psicosociales,
garantizando un mayor compromiso y mayor contrato psicosocial. La evitacion de los cuales es
importante ya que merman la salud de la organizacion, productidad y calidad total. Por lo
descrito es importante hacer analisis de puestos y sus debidas descripciones, adjuntando un

ejemplo en el anexo 3, una tabla de andlisis y descripcion del puesto.

Una vez detectadas las necesidades reales, se procede a la publicacion de la oferta,

agregando un ejemplo en el anexo 3, y futuro reclutamiento (conjunto de procedimientos
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destinados a atraer y localizar candidatos potencialmente cualificados y capaces de ocupar
satisfactoriamente puestos en la organizacion). La oferta lanzada debe incluir; actividad de la
empresa, puesto de trabajo ofrecido, nivel de formacidn y experiencia requerida, cualidades de
los candidatos, retribucion y beneficios sociales, condiciones del puesto.

“Los principales tipos de reclutamiento son el interno y el externo. El interno se buscan los
candidatos dentro de la empresa, lo que aumenta la motivacién de los/as empleados/as y ahorra
tiempo y costes; en el externo se buscan los profesionales fuera de la empresa, en este caso
aumenta el niamero de candidatos y la posibilidad de encontrar con un aire nuevo para la
compafiia. Los métodos de reclutamiento externo mas relevantes serian los portales de empleo
(como InfoJobs o Infoempleo), las referencias (red de contactos) y las redes sociales”( Ruiz

Pelayo, P. 2014)%(LinkedIm, Facebook o Twitter).

Continuamos con la preseleccion, una primera criba de entre las candidaturas existentes. Un
método para llevarlo a cabo puede ser gracias al curriculum vitae, a través de una primera
entrevista, o0 a través de otras técnicas, como por ejemplo realizacion de test por competencias.
Utilizar una u otra estrategia de preseleccion dependera del perfil de exigencias del puesto
elaborado con anterioridad.

Tras la preseleccién, se trabaja con las pruebas de evaluacion correspondientes. Las pruebas
de evaluacion hacen referencia a los instrumentos que se aplican a los candidatos y que
pretenden predecir cuél seré el rendimiento del candidato evaluado en el puesto de trabajo.
Obtenida la informacidn acerca de los candidatos mediante las pruebas de evaluacion, es el
momento de realizar la entrevista final de seleccién, para asi valorar a los candidatos en aquellas
caracteristicas que se consideran claves para el éxito profesional. Después de recabar las
referencias oportunas sobre los candidatos, en caso de que se considere necesario, se elabora el
informe con la valoracion, en el que se refleja la actuacion y rendimiento de estos en el proceso

de seleccidn, sus puntos fuertes y débiles, el resultado de la aplicacion del anélisis de decision,

* Ruiz Pelayo, P. (2014). Recursos humanos 2.0: las redes sociales en el reclutamiento de
personal.
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asi como un resumen de datos personales, académicos y profesionales. Igualmente, se
establecen las recomendaciones oportunas, a los efectos de que el responsable de linea, sobre la
base de los datos facilitados, tome la decision final. Por Gltimo, solo resta comunicar a los
candidatos no seleccionados elresultado del proceso. Esta comunicacion se considera de suma
importancia, ya que quien opta a un proceso de seleccion, lo hace como respuesta a una oferta,
le supone un esfuerzo vy, en los casos en los que es sometido a un conjunto de pruebas, esta
cediendo parte de su tiempo y brindando su colaboracién a quien lleva a cabo el proceso de
seleccion.

Posteriormente se lleva a cabo la incorporacion del candidato seleccionado a la empresa,
encontrandonos en la tapa de encuentro. Gracias a la revision bibliografica de manuales como
manual Buddy y manual Tutor elaborados por el equipo Want en 2012, exponemos un plan de
acogida para desarrollar de forma adecuada el rol del nuevo/a integrante y garantizar un

comienzo exitoso.

4.2.1. MODELO IDILICO - PLAN DE ACOGIDA

En primer lugar el plan de acogida se dividira por acciones previas: preparar documentos
con una presentacion general que incluya datos sobre el tipo de empresa, historia resumida de la
organizacion, ademas de fundadores, origen y valores. La politica y estrategia de innovacion, y
la politica de Responsabilidad Social Corporativa que explique medidas de conciliacion,
horarios, la flexibilidad y los planes de igualdad.

Sobre el puesto de trabajo debe incluir informacion concreta sobre la politica de
prevencion de riesgos y salud laboral y normativa interna de la organizacion. Asimismo debe
informar sobre las condiciones del contrato y proporcionar copia. Concretando, elaboracion de
un manual de acogida.

Dicho manual también debe informar sobre la politica de gestion del talento.

Por ultimo debe proporcionar informacion a cerca de los eventos y fechas especiales de la
organizacion.

12



Politicas de la empresa
Mision y valores
Salario
Explicacion de puestos
Permisos
Permisos especiales
Dias feriados
Vacaciones
Periodo de prueba
. Descuentos de sueldos
. Fechas sociales
. Hora de almuerzo
. Servicios que ofrecemos
. Horarios de trabajo
. Estructura de la empresa
. Normas de seguridad

1.
2.
3.
4,
5.
6.
78
8.
9.

Fuente: https://es.slideshare.net/Amyloquis/manual-de-bienvenida-

redaccion . Listado 3.

Debemos asignar a un tutor y un cordinador que acompafien en dicho proceso y suplentes,
para que en el supuesto de que el titular no esté disponible, el/la nuevo/a integrante no se quede
desatendido.

El orientador seré responsable de las cuestiones puras de la relacion laboral. Competencias
gue sueleny deben ser compartida por los miembros del departamento de Recursos Humanos,
aunque puede ser retomada por el mando inmediato del nuevo/a trabajador/a, en el caso de
ausencia de departamento de Recursos Humanos en la empresa.

El tutor por otro lado, debe pertenecer al departamento que acoge al nuevo/a empleado/a, y
es el responsable de poner en préactica el plan de acogida, realizar la labor de seguimiento,
supervisar la etapa de formacidn en el puesto y, en definitiva, facilitar la integracién del

empleado.

Las acciones previas contintan con la realizacion de una ficha del nuevo/a colaborador/a,
dicha ficha se dara a conocer entre los miembros de la corporacidon y se utilizard ademas para
coordinar actividades por parte del nuevo/a integrante, orientador y tutor. También se debe
preparar copia de contrato de confidencialidad, preparar “Pack de acogida”, coordinar fecha y

hora de recepcidn del nuevo/acolaborador/a y presentacion a los miembros del equipo.
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En segundo lugar pasamos a las acciones de bienvenida: Dar la bienvenida al nuevo/a
colaborador/a. Entregar ‘Pack de acogida’, dotarle del plan de acogida (conjunto de
documentacion que se ha preparado en las acciones previas), copia del contrato y contrato de
confidencialidad, presentacion del tutor y coordinador. Aconsejable ademas hacer una visita a la
empresa, ya gque permiten al nuevo/a empleado/a situarse en el conjunto de la organizacion. Y
esta practica la podemos aprovechar para realizar las pertinentes presentaciones del equipo al
nuevo/a integrante.

Estas visitas, independientemente de que sean programadas de forma individual o colectiva,
favorecen notablemente que el nuevo/a empleado/a conciba la empresa como un conjunto en el

que la labor de todos es importante*, genera cohesion.

Entramos en la Gltima etapa de la socializacién, cambio y adquisicion. El nuevo/a integrante
una vez se incorpora a su puesto de trabajo comienza a tener dudas y hacerse cuestiones,
preocupaciones sobre los contenidos de lo que va a ser su hueva tarea en la empresa y conflicto
de rol. Para facilitarle su integracion y su adaptacion, asi como adaptar sus conocimientos a las
exigencias del puesto, juegan un papel muy importante el tutor y superior inmediato que

adquieren un papel relevante en la formacion y adiestramiento inicial.

La formacion sobre las tareas concretas las va adquiriendo el nuevo/a empleado/ a través de
las indicaciones que recibe del mando inmediato, el cual procurard, bien por si mismo, bien por
otra persona en quien pueda delegar esta tarea, irle introduciendo en su puesto de trabajo de
modo gradual, despertando en él seguridad y confianza. En otras ocasiones dependiendo del
numero de nuevos/as empleados/as que se van a incorporar, es aconsejable un disefio de un

programa especifico de formacion. Es el curso de acogida, que mas adelante desarrollaremos.

* Fernandez Gil, J. R. (2014). La orientacién al aprendizaje organizacional y su impacto en el
desempefio de una empresa del sector financiero (Doctoral dissertation, Universidad de
Murcia).
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La supervision y seguimiento debe realizarse una vez transcurridos diferentes periodos de
tiempo, en funcion del puesto de trabajo. Cuanto més se asciende en el nivel jerarquico del
puesto de trabajo, mas tiempo requerira la integracion de la persona que ocupe el mismo, menos
definidas estaran sus funciones y méas tiempo seré necesario dedicar a conocer el departamento y
la empresa, asi como a planificar las acciones a seguir.
Se puede realizar un seguimiento una vez transcurrido un mes desde la incorporacion de la
persona al puesto. En puestos técnicos y mandos intermedios seré aconsejable realizarlo a los
tres meses de su incorporacion; y en puestos directivos de alto nivel de responsabilidad a los
seis meses.”

Esta fase de evaluacidn y seguimiento se desarrollara mediante entrevistas en tres niveles
fundamentales:

Entrevista individual con la persona incorporada a la empresa.

Entrevista con sus superiores inmediatos.

Entrevista con sus compafieros, subordinados y personal a su cargo.

En las entrevistas debemos proporcionar “feedback™ sobre su rendimiento a los/as nuevos/as
empleados/as. Se debe dar a los/as empleados/as una retroalimentacion que especifique las
conductas que hay que ir cambiando dia a dia, o semana tras semana, y las conductas que es
preciso mantener en un nivel alto. Entre la retroalimentacién positiva y negativa es importante
mantener un equilibrio, debe ser equivalente. Las entrevistas ademas deben de ser orientadas
hacia el futuro.

Promover la formacion del empleado e identificando sus necesidades de formacion y
establecer objetivos de trabajo que tendran una mayor probabilidad de Exito si son especificos.
Ademas que promuevan el desarrollo de la carrera del empleado discutiendo planes a largo

plazo para el desarrollo y la promocion.

> Siliceo, A. (2006). Capacitacién y desarrollo de personal. Editorial Limusa.
®Gan, F., Busto, F. G., & Triginé, J. (2006). Manual de instrumentos de gestién y desarrollo
de las personas en las organizaciones. Ediciones Diaz de Santos.
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Hasta ahora lo tratado se aplica cuando el numero de integrantes nuevos a la corporacion no
es muy elevado. Pero en caso contrario, cuando se van a incorporar un gran nimero de
nuevos/as empleados/as es aconsejable como bien habiamos citado hacer un disefio de un

programa especifico de formacion, curso de acogida.

4.2.2. FORMACION INICIAL

Las condiciones y las practicas de la formacion variaran segun las necesidades de la
organizacion, pero los siguientes indicadores describiran el marco operativo mas comdn para la
formacion a la llegada:

Calendario: en las 4 semanas posteriores a la llegada del voluntario. Duracién: un maximo
de 7 dias -incluyendo los de llegada y partida de los y las participantes es un tiempo razonable
para desarrollar los contenidos minimos para un curso de Formacién a la Llegada de calidad.
Esto quiere decir que el curso, segun las necesidades del grupo podré variar de 4 a 5 dias
habiles. Nimero de participantes: se considera adecuado un grupo de 20-25 participantes.

Ademas deberemos concretar el lugar de celebracion, en que sitio ocurrian los hechos.

Una vez completado el proceso de acogida, formacion y evaluacién inicial del nuevo/a
trabajador/a en la empresa, y superado con éxito, se produce la integracion definitiva en la

organizacion.

Existen requisitos indispensables para que tal integracion se produzca: El nuevo/a
trabajador/a tiene asignado un puesto de trabajo a medida de sus capacidades, conocimiento y

experiencia. Las relaciones del nuevo/a colaborador/a con los miembros de la organizacion
son satisfactorias. El nuevo/a empleado/a conoce la estructura de la empresa, las reglas de
funcionamiento y los procedimientos. El/la trabajador/a asume como propios los objetivos de la
empresa.

Este proceso no acaba con los primeros en los que el nuevo/a empleado/a forma parte de la
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organizacion, sino que debe ser un proceso que perdure en el tiempo. Y lo podemos conseguir
fomentando el Teambuilding, bien sea con comidas informales, con actividades ludicas o

con la participacion en competiciones deportivas. EI proceso debe incluir una integracion

humana y social. Lograr que tanto los/as nuevos/as como los veteranos se sientan parte del

equipo.

5. REALIDAD SOCIALIZACION: SECTOR CERAMICO

En este aparado se desarrollan las respuestas de la entrevista que han sido pasadas al
técnico de recursos humanos de la coorporacion, posteriormente en el apartado 7,
analizaremos los resultados y expondremos propuestas de mejora. Los enunciados de

las respuestas de este texto se adjuntan en el ANEXO 2.

La entrevista tuvo lugar en una sala diafana y blanca dentro de sus instalaciones. El
técnico amablemente nos respondi6 a las dieciséis preguntas, dando lugar al siguiente
texto:

Las vias de comunicacion y posibilidad de reconocimiento social son multiples. Con
anterioridad hicieron una campafia publicitaria considerable, apareciendo un spot en la
television, participacion en ferias del azulejo, eventos y meetings. Ademas el grupo
tiene una pagina web corporativa. En contra, una persona que no forma parte del equipo
no conoce toda la informacion que deberia saber, incluso con la pertenencia al grupo, la
informacion esta limitada al area que pertenece. No dejando que el acceso a la

informacion sea publico.

En cuanto a la descripcién y analisis de los puestos de trabajo, la Gltima actualizacion se
realizd en el 2003, en ella aparece la mision del puesto, con quien se relaciona,
funciones a realizar, experiencia necesaria, formacion y competencias para poder
acceder al puesto de trabajo.

Los operarios son contratados mediante una entidad de trabajo temporal colaboradora,
en adelante ETT. A medida que van surgiendo necesidades, se contacta con la ETT,
dotando esta, del capital humano requerido, atendiendo a las necesidades de mercado.

Por otro lado, altos cargos, cargos intermedios y personal de oficina, el proceso de
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reclutamiento es diferente, la gestion es interna, y se tiene en gran consideracion a las
personas que ya forman parte del grupo. Para la atraccion de nuevos/as candidatos/as se

utilizan portales de empleo.

El nimero de vacantes es muy amplio, se trata de una corporacion solida, estable y con
historia, el empleo esta muy venerado, hay una cuantia considerable de gente que
quiere pertenecer al grupo.

Al tener un gran nimero de sustitutos, en cuanto a operarios no hay una preocupacion
excesiva por la rotacion, “la gente se presenta y abandona el grupo libremente”. Una vez
seleccionados, se les informa de los valores de la empresa, vacaciones, condiciones
salariales, laborales, en definitiva toda la informacion que requieren. En cuanto reciben
la informacion y saben el puesto a ocupar, no hay explicitamente un tutor asignado, sino
que es el mando mas directo quien se encarga del nuevo/a integrante y es también quien
le presenta a los compafieros/as. Se le proporcionan los equipos de proteccion individual
que va a necesitar y se le imparte una formacién de acogida, formacion en prevencion,

duracion de esta es de una hora aproximadamente.

Para finalizar la entrevista, nos confiesa que no hay una evaluacion de efectividad del
proceso de socializacion, y tampoco podria estipular una duracién determinada en estas

practicas.

6. Realidad socializacién: sector bancario

Mediante la entrevista realizada a la empresa B, obtenemos las respuestas, cuyos
enunciados aparecen en el ANEXO 2. El entrevistado, director de la oficina, nos recibio
abiertamente, contestando a las dieciseis preguntas. La entrevista tuvo lugar en la sala
de juntas, ademas proporciond fisicamente el plan de formacion y teleméaticamente

explicd la web corporativa del grupo.

Dicha web es la utilizada para darse a conocer, medio abierto al publico, que
fomenta la transparencia y da visibilidad. En ella hay un apartado especialmente para
personas interesadas en formar parte de la entidad. Nos explica que es un proceso muy

estandarizado y que en todas las oficinas se aplica y actian de la misma forma, “no
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importa el lugar en el que se encuentre, que se procedera con el mismo formato”. Son
conscientes de lo crucial que es la informacion y comunica que sé actualizada
mensualmente por expertos.

En cuanto a lo que se trata de la descripcion del puesto en la oferta de trabajo, “si

que figura” (adjunto un ejemplo de oferta publicada en la web de la corporacion):

¢Qué funciones realizaras?

* Gestién de Proyectos Informaticos.

* Soporte a otras areas.

¢Qué necesitamos de ti?

* Experiencia de mas de 2 afios en Gestion de Proyectos Informaticos.
* Capacidad en resolucién de problemas.
* Facilidad para trabajar en equipo con iniciativa y capacidad de aprendizaje.

+ Compromiso con el trabajo y con la empresa.

;Qué te ofrecemos?

* Buen ambiente de trabajo y gran eguipo humane en la mayor empresa tecnolégica de Almeria (mas de 280 especialistas en Tecnologias de la Informacion).

* Trabajo en tecnologias de vanguardia, dando soporte a una de |as Entidades Financieras mas avanzadas tecnologicamente,

+ Contrate indefinide en un proyecto de futuro.

* Formacién permanente y continua.

* Jornada de trabajo muy compatible con la conciliacién familiar.

* Compensacion y beneficios sociales: Retribucion flexible (Segures de Salud, Cheque Guarderia, Servicio de Comedor, etc.), entre otros.

* Integracion en una empresa comprometida con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, y con la lucha contra la discriminacion en todas sus formas.

¢Qué aspectos valoramos de ti?

* Certificacidn PPM o similar.

* Experiencia en Metodologia CMMI y/o Agile.

+ Formacion en Grado Superior de Informatica, Telecomunicaciones o similar.

* Conocimientos de inglés (nivel avanzado) en comprension y expresion oral y escrita.

* Actitud innovadora, metddica y responsable,

Fuente: Web coorporativa empresa B. Ejemplo 4

Recalca lo funcional y facil que es consultar la oferta actual de empleo. Una vez se hace el
registro en el portal, fundamental, unicamente hay que seguir los pasos y dejar los datos en la
vacante solicitada, ademas existe la opcién de hacer una lista de posibles empleos y guardar
todas las ofertas de interés del grupo. La “gestion de los recursos humanos es la clave

fundamental de su ventaja competitiva y dota de capacidad diferenciadora”.

“Las entidades del grupo caracterizadas por su juventud, dinamismo, capacidad emprendedora y
compromiso social”. Ademas de empleo ofertan becas, tienen una estrecha relacién con el
mundo educativo y universitario, un ejemplo son; los acuerdos que mantienen con

Universidades tanto pablicas como privadas.
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Al hacer hincapié nos comenta que la promocién interna no se oferta. En lo publicitado no hay

restriccion alguna.

El departamento de RRHH cuida y tiene protocolos para la acogida e incorporacion. Una vez
pasado el proceso de seleccion escogido a raiz de los datos telematicos que han dejado los
usuarios para solicitar la vacante, se le explica que se espera de él y se le facilita diversa
informacién de la entidad, co6digo €tico, trayectoria etc. Aungue la informacidn se encuentra y

es accesible para todos/as en la pagina web y en el momento inicial no se complementa con otra.

El/la nuevo/a integrante una vez destinado a una oficina, una persona con experiencia realiza la
funcidn de tutor, le acompafia y le evaluacion. Por otro lado no existe un “pack de acogida”
fisico, se apuesta por lo digital. Las herramientas y ayudas son telematicas. Dentro de RRHH

hay una seccion que se preocupa Yy actualiza todos los procedimientos e informaciones.

El entrevistado en cuanto a la formacion inicial nos indica que si que existe,” hay un circuito
formativo en el que una vez superada unos cursos técnicos con un apoyo tutorial, de realizan en

real procesos comerciales, si este fuera el puesto de trabajo”.

Compartiendo el procedimiento a seguir en el plan de Formacién, que adjunto en el Anexo 4 —

Plan de formacién.

De forma preocupada comenta que “tal y como esta el mercado laboral, las incorporaciones no
son numerosas Yy la acogida se realiza en su oficina de trabajo.” Por lo tanto no existe un
programa de acogida masivo. La evaluacion es gracias a la interaccion, la persona que se
incorpora recibe feedback del tutor y al final del proceso hay una evaluacion en la que queda

reflejada su valoracion. Este proceso dura tres y seis meses dependiendo del puesto a ocupar.
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7. RESULTADOS Y PROPUESTAS DE MEJORA

ENUNCIADO EMPRESA A EMPRESA B
SECTOR SECTOR
CERAMICO BANCARIO
Proporcionan Restringida Si, se fomenta la
informacion transparencia
anticipada
Descripcion y Desactualizada Si
analisis de los
puestos
Plazas ofertadas NUmero Escasas
abundante
Permanencia No, existe Si
del/la nuevo/a rotacion
Informacién en la | Adecuada al Telemética y
entrevista puesto a ocupar accesible
Responsabilidades | Si Si
claras
Asignacién de Mando mas Si
tutor directo, no hay
una asignacion
como a tal.
Pack de acogida No No
Formacion inicial | Si Si
Evaluaciondela | No Si
socializacion
Duracién No se especifica 3-6 meses
socializacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Como podemos observar la empresa A es mas tradicional que la del sector B. La informacion en
la empresa A es accesible de forma paulatina, el/la nuevo/a integrante tiene la informacion
suficiente para desempefar su labor, pero hasta que no existe una pertenencia total a la entidad
no conoce la informacion restante. En contraposicion el sector bancario apuesta por la
transparencia y la accesibilidad.

Los procesos de reclutamiento son distintos en estos dos sectores, la empresa A, encomienda el

proceso a ETT’s. Se debe a sus beneficios multiples. Entre ellos esta la facilidad
resolutiva de problemas e imprevistos de personal es espacios de tiempo muy cortos.
Casos como aumentos de la demanda, bajas de empleados/as, vacaciones etc. Se
resuelven de manera efectiva gracias a este sistema. Con ello se produce una
simplificacion del proceso de gestion de los Recursos Humanos y una disminucion de

los tiempos en seleccidn de personal. De esta forma, ofrece flexibilidad y rapidez.

Cuando se trata de puestos mas cualificados el sector cerdmico cambia de sistema de
reclutamiento, accediendo a portales de empleo y es el propio departamento de Recursos
Humanos quien publica y selecciona a los candidatos, se aproximan mas a los mecanismos de la
empresa B.

“B” apuesta por un canal directo, su propia web corpoorativa, sirviéndole para la atraccion y
seleccion de candidatos. Con este sistema se favorece la creacion de vinculos con los
profesionales. No se trata exclusivamente de publicar una oferta, sino de crear employer
branding. La tecnologia que lleva aparejada el reclutamiento en linea posibilita la
automatizacion del estudio ahorrando costes. Muchas compafiias se benefician de notables
ahorros al poder Ilegar a numerosos aspirantes a coste. Posibilita disefiar ofertas de empleo o

acciones de reputacion de marca segun sus objetivos y necesidades.

El acompafiamiento en estos dos sectores dirigido por un tutor, de nuevo toma caminos

diferentes. El sector cerdmico no tiene una asignacion predisefiada de un tutor, aunque existe
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una jerarquia organizacional, y dependiendo el lugar a ocupar, el acompafiamiento sera
realizado por su superior inmediato. Lo que a mi parecer es un error, crea incertidumbre y
ambiguiedad de rol.

Mientras que en la empresa “B” hay una asignacion de tutor ya predisefiada. Asiste y guia a los

nuevos/as a ser independientes y exitosos en su aprendizaje.

Se ha observado, que en ninguno de los sectores existe el “pack de acogida”, lo cual seria una
propuesta de mejora. El pack de acogida incluye materiales, objetos, detalles e informacion
importante y se entrega al empleado al incorporarse a la empresa. Hace que el/la nuevo/a
trabajador/a se sienta parte de la compafiia desde el primer momento. Se busca regalar
experiencias y crear historias alrededor de la marca, generando mayor compromiso y

pertenencia.

Analizando el apartado formacion inicial, ambos sectores tienen muy claro lo importante que es
el desarrollo del nuevo/a empleado/a. La formacion para los/as trabajadores/as es basica para la
buena marcha de cualquier compafiia y redunda en un beneficio reciproco. Ademas

la capacitacion de los/as trabajadores/as, es una de las formas de mantener un buen clima
laboral. Ambos tienen disefiado un proceso de formacién inicial, que incluso el sector B nos ha

mostrado y se ha adjuntado en el Anexo 4.

La evaluacion de la efectividad de la socializacion en la empresa “A” no se realiza, en
contraste en el sector bancario, el tutor realiza un informe del candidato, facilitando a la
organizacion informacion disponible para ayudar en la toma de decisiones. Es la manera de
saber si el proceso de socializacion estéa siendo efectivo, midiendo los resultados.

La informacion siempre es (til tanto si los resultados alcanzados son negativos como
positivos. En el supuesto de ser negativos, estamos detectando donde se esta fallando y da la
posibilidad de buscar soluciones. Mientras que si es positivo es una muestra de que las tacticas
empleadas estan funcionando.

Por el contrario si no se utiliza ninguna evaluaciéon como en el supuesto “A”, no sabemos en
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gué momento nos encontramaos, ni si las practicas escogidas estan siendo eficaces. Por lo tanto

en propuestas de mejora, afiadiriamos un sistema de evaluacion.

Comparando los dos sectores, nos fijamos en la temporalidad de la socializacién, ninguno lo ve
como una proceso continuo, lo cual se ha de trabajar. La empresa A, no matiza ningun periodo
temporal. Y la empresa “B” comunica que la duracion de la socializacion depende del tiempo a
ocupar, entre 3 y 6 meses.

Para concluir afiado mas aspectos a tener en cuenta para mejorar dichas practicas:

Propuesta de un programa de Induccion, proceso especifico para minimizar los problemas de
ajustes entre expectativas del futuro empleado y lo que espera la organizacion. Es una
herramienta perfecta para integrar a los/as empleados/as en su puesto de trabajo y aporta

informacion béasica sobre el trabajo a realizar y la organizacion.

Asignacion de un tutor, propuesta pensando en la empresa A, y motivacion para la empresa “B”
en seguir perpetuando esta técnica. Un supervisor es fuente de informacion y guia de
conocimiento sobre la tarea y rol, de forma que la integracién es mas adecuada y reduce los
niveles de incertidumbre. El nuevo/a integrante no puede deambular por la organizacion hasta
conseguir la atencion del superior directo. Necesita y mas al principio de un mentor que le
ayude a ubicarse y un soporte en sus tareas. Por la empresa A, confia en el superior directo para
ejercer ese rol, pero es imprescindible de una asignacién y previsién de unos tiempos, es decir
esa persona responsable tiene que organizarse para pasar tiempo con el nuevo/a empleado/a. El
supervisor, por lo tanto, debe de desempefiar el papel de lider para que la integracion sea
favorable. Posibilita al nuevo miembro aprenda sobre la realidad de la organizacion, valores y
vias que puede seguir su promocion. “Ademas, el tutor proporciona una guia para la formacion,

amistad y consejo” (Blau, 1988)’.

" Aryee, S., & Chay, Y. W. (1994). An Examination of the Impact of Career-Oriented Mentoring
on Work Commitment Attitudes and Career Satisfaction Among Professional and Managerial
Employees 1. British Journal of Management.” Los datos obtenidos de 164 protegidos en cargos
gerenciales y profesionales en organizaciones del sector publico y privado en Singapur se utilizaron para
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Otra medida interesante es la seleccion de compafieros guias, el compromiso y la confianza
utilizando esta técnica aumenta, porque la comunicacién se produce en horizontal, entre
iguales. Es una forma de fomentar el compafierismo. Cuando aparecen obstaculos personales o
profesionales que superar se tendran mas recursos de afrontamiento, y se superaran con mayor
facilidad, por lo que es un método muy util tanto para el/la nuevo/a como para el veterano.
También provoca que los miembros del equipo confien en las otras personas, porque saben
cémo trabajan unos/as y otros/as, de esta forma son conocedores de que las otras personas
pueden realizar su parte del trabajo sin errores, en el supuesto que sea necesario. Con lo cual
cada miembro del equipo es consciente de las consecuencias perjudiciales por el no
cumplimiento de sus compromisos, generando un mayor entendimiento de las labores que hace

cada miembro del equipo y su importancia, se fomenta la unidad.

Seguimos analizando las practicas de las dos empresas, y es muy importante trabajar la
participacion del nuevo/a empleado/a. Generar la oportunidad de que el nuevo/a integrante de a
conocer sus inquietudes, preocupaciones e ideas. Esto ocurre cuando existe un clima de
confianza en la empresa. En la empresa A, existe preocupacion por la pertenencia e integracion
del equipo, por lo que crea eventos como cenas Y ferias, para conseguir un acercamiento entre
los miembros de la organizacion. En contra la empresa B, no hace mencidn a la utilizacién de
ninguna técnica, por lo que citamos varias propuestas para fomentarlo, ayudandonos del
manual outdoor visto en el aula por el prof. Julian Pelacho. “Estas actividades han de ser
representaciones “simboélicas” de la situacion trabajo y los aprendizajes que se logran
transferibles a ésta”. A la hora organizar una jornada outdoor training es importante tener en

cuenta todos los tiempos, cuanto debe durar cada parte, para asegurar el buen funcionamiento.

examinar el impacto de la orientacion orientada a la carrera en tres actitudes de compromiso laboral
(carrera, organizacion y trabajo) y satisfaccion profesional. El analisis factorial de la escala de mentoria
orientada a la carrera de 15 items (Ragins y McFarlin, 1990) revel6 una solucién de cinco factores: coach,
patrocinador, proteccion, tareas desafiantes y exposicion. Estos roles de mentoria orientados a la carrera
se relacionaron de manera diferente con la participacion en el trabajo, el compromiso organizacional y la
satisfaccion profesional, y explicaron cantidades modestas de la variacion en estas variables de
resultado.”
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La seleccion y el desarrollo de las pruebas que se van a ejecutar durante la jornada outdoor

training también es de suma importancia para conseguir los objetivos. Hay que seleccionarlas de

forma adecuada para que trabajen las competencias especificas y reforzar nuestro objetivo, por

lo tanto adjunto algunos ejemplos que ayudaran a vincular al equipo:

Angulo de Confianza: “Los participantes tendran que ponerse por parejas uno detras de otro,

depositando en su compafiero su confianza, ya que se dejara caer de espaldas hacia las palmas

de el compafiero que se encuentre detras, y este lo mantendra para que no se caiga, luego se

invertira el orden el que estaba detras pasara a simular una caida para que su pareja lo sujete.

Carrera de esquis; Se forman dos equipo y se suben todos los miembros a dos trozos de madera

unidos por cuerdas, los integrantes tendran que poner sus pies encima de las maderas, y coger

las cuerdas con las manos, de esta forma los esquis multiples son sus nuevos zapatos. Los

miembros tendran que trabajar en equipo para levantar el pie que corresponda simultdneamente

hacia delante y realizar pasos con las maderas. El equipo que mejor se coordine y llegue a la

meta, gana.

TABLA RESUMEN PROPUESTAS DE MEJORA:

informativo con
los valores de la
empresa, historia,
informacion por
puestos, teléfonos
de interes,

ENUNCIADO EMPRESA A EMPRESA B
SECTOR SECTOR
CERAMICO BANCARIO
informacion Cuaderno
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reglamento de
seguridad y salud,
organigrama de la
empresa, normas,
plan de
emergencia y
posibles riesgos.
Obijetivo:
conocimiento de
la organizacion y
su puesto de

trabajo.

Descripcion y

analisis de los Actualizacion de -
puestos los datos.
Asignacion de Disefiar

tutor

documento con la -
asignacion de
tutor, tener claras
las
responsabilidades
y un “timetable”
Obijetivo:
Clarificar el rol,
restar
incertidumbre y
conseguir un buen
aprendizaje, con el
apoyo necesario
de un mentor.

Pack de acogida

Elaboracion pack de acogida: incluye
materiales, objetos, detalles e

informacion importante y se entrega al
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empleado al incorporarse a la empresa.
Objetivo: generar mayor compromiso y

pertenencia.

Evaluacién de la

socializacion

Gestion documental, recogida de datos
(bajas laborales, niveles de
productividad, absentimo, accidentes e
incidentes...), test de clima laboral,
.Objetivo evaluar la eficacia de la
socializacion en la organizacion, y
tener una vision contextual del

bienestar de los trabajadores.

Team building

Disefio de técnicas para fomentar la
participacion, ejemplo jornadas
outdoor. Objetivo: crear equipo, apoyo
social, expresar y controlar las

emocione.

Fuente: Elaboracion propia.

La socializacion organizacional es un proceso continuo de la persona a lo largo de la vida
empresarial, sin embargo hemos visto que la muestra de este estudio desataca momentos
puntuales de las etapas, es decir, hace énfasis en la seleccion y el entrenamiento, aunque este

solo sea una parte del proceso.

8. CONCLUSIONES FINALES.

Sobre las entrevistas realizadas en la empresa A 'y B, sacamos ideas diferentes de socializacion

organizacional. En el ejemplo recogido del sector ceramico el sentido es lograr una finalidad

practica, mirando por los resultados de la organizacién. Desde esta perspectiva la socializacion
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es basicamente un ejercicio de suministro de informacion vital, el empleado como a medio para
lograr un fin.

Por otro lado en el ejemplo del sector bancario nos alejamos de la imagen tradicional, su
pretension es méas social, economia del cuidado e inequidad de género, intenta desde el primer
momento que el nuevo/a integrante se sienta parte de la empresa, es consciente que el capital
humano es su mejor activo y hay que cuidarlo. “la gestion de los recursos humanos es la clave

fundamental de nuestra ventaja competitiva y de nuestra capacidad diferenciadora”.

Por lo tanto encontramos dos visiones, por un lado funciones basicas, ajuste de la persona a la
organizacion y preparacién para su buen desempefio. Y por otro lado un ajuste holistico, es
decir, en el ajuste la suma total de todos los factores es lo que influye, politicas, valores, metas,
procedimientos... El objetivo es que el nuevo/a empleado/a conozca su ubicacion en la empresa
pero a la vez que desempefie un rol especifico, se identifique con la empresa y el equipo, sepa
sus responsabilidades y como desempefiarlas y su contribucion a los objetivos finales de la

organizacion.

Los efectos son de gran significado, se esperan ideas diferentes de lo que es el ajuste pero el
objetivo final en los dos sectores es el mismo. La adaptacion y la alineacion con metas y

objetivos de las respectivas empresas.

La socializacién debe entenderse como un proceso orientado a ofrecer al recién llegado las
herramientas adecuadas para lograr un buen desempefio y ser parte del crecimiento de la
organizacion. La socializacion es el elemento clave para eleminar sentimientos de
incertidumbre y rebajar el estrés, alinear expectativas (organizacion vs trabajador/a), fuente
clarificadora de roles y finalmente logro de un buen desempefio e integracion total de una

persona en la organizacion.
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Con este proceso vinculamos de forma eficiente al trabajador/a con su nuevo puesto de
trabajo. Permitiendo la modificacion del rendimiento de su capacidad reflexiva y de interaccion,

logrando una alineacién de necesidades empresa — trabajador/a.

8.1. LIMITACIONES DEL ESTUDIO Y PROPUESTAS DE MEJORA DEL PROPIO ESTUDIO

La entrevista elaborada en este estudio se ha pasado a dos empresas, por lo que para
tener una muestra mas representativa se tendria que pasar a mas empresas del sector.

AUln habiéndonos centrado en las propuestas de la organizacion hacia el empleado en
el proceso de socializacion, también podriamos dar la vuelta a los tornos y
complementar dicha informacion con un testeo a los/as empleados/as y gente
entrevistada. Obteniendo las dos caras de la moneda, por un lado la vision
organizacional, que deben mejorar, como hacen el proceso y por otro cdmo se sienten

los miembros y nuevos/as miembros y que mejorarian, seria otro enfoque de trabajo.

Otra propuesta interesante seria dar propuestas de mejora minuciosas, especificas y

con herramientas para cada problema detectado.

9. COMPETENCIAS

9.1. COMPETENCIAS ADQUIRIDAS DURANTE EL CURSADO DE LAS ASIGNATURAS
DEL MASTER EN GENERAL Y CON APLICACION AL TEMA DEL TFM.

En de la primera asignatura del méster, Trabajo y Salud Ocupacional, de la mano de la Dra.
Isabella Meneghel, el profesor Dr. Joan Franco, Profesor Dr. Jordi Escartin y Profesor Dr.

Mario del Libano he aprendido a no quedarme con una definicién tipo (ejemplo RAE) y saber

30



encontrar informacion veraz. En la definicion de Salud Ocupacional se ha incorporando el lado
positivo y psicolégico a la definicion tradicional. Con las siguientes sesiones lo que mas me
llamé la atencion fue la siguiente pregunta: ¢es el estrés una enfermedad de moda? Y
comprendimos que es un mal etiquetaje, un mal diagnostico. Analizandolo podemos descifrar
otras vertientientes y tratarlo de forma correcta; mobbing, burnout, adiccién al trabajo y
tecnoestrés. Aprendiendo a idenficar dichos terminos, cdémo nace cada dafio psicosocial, con
procesos psicolégicos ( modelo mendas — recursos, modelo vitamico...), consecuencias,

prevencion y si se llegan a dar, soluciones.

En la asignatura Psicologia del Recursos Humans y salud ocupacional, guiados porp Miguel
Angel Nadal, Francisco Gil y Bernabe Perez, hemos aprendido los estilos de liderazgo, como
influye el tipo y estilo de direccion en la organizacion, creando un determinado clima. Nuevas
formas de liderzgo en equipos de trabajo, debido a que estamos en continuo cambio, el mercado

es global y hay que adaptarse a demandas continuas.

Psicologia Organizacional Positiva, tutorizados por Marisa Salanova Soria, Cristian Coo y
Alberto Ortega Maldonado, gracias a ellos, hemos aprendido la composicion del capital
psicolégico, concepcion engagement y el flow. Y como estas podian influir en los recursos
personales y tener mas herramientas de afrontamiento. Ayudandonos a identificar y construir
organizaciones saludables ayudados por el modelo HERO vy las caracteristicas que compartian
este tipo de organizaciones. Ademas comprendimos como un/a trabajador/a feliz aportaba
mayor productividad a la empresa, y la importancia de la felicidad ya que se traduce en salud y

rendimiento de los/as empleados/as.

Los profesores Lidon Nebot Gresa, Jonathan Pefialver Gonzélez, Vicente Gonzélez- Roma y
Josefina Pel&ez han sido los encardados de proporcionarnos las competencias en la asignatura -
Cambio Organizacional y Gestion de la Calidad. Importancia de establecer una cultura y un
clima adecuados para crear organizaciones mas saludables. La existia de todos los tipos de
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calidad y como se debian perseguir y como se alcanzaban. Lo crucial de dar un cambio de
formacion a aprendizaje (on-the-job y off-the-job). Organizacion como ambientes de
aprendizaje, que se producen en ambientes abiertos, inspiradores, producen oportunidades para

la interaccion social, creativitos que apuestan por la innovacion y empatia.

Dra. Valeria Cruz Ortiz, Valeria Colombo, Dra. Isabella Meneghel. Julian Pelacho y Eva
Ferrando, han sido los profesores/as encargados de mentorizarnos en las competencias de la
asignatura - Técnicas de gestién de Recursos Humanos. Hemos desarrollado los procesos de
socializacién y desvinculacion organizacional y respectivas técnicas de evaluacion. Me ha
llamado en especial la atencién como el proceso de socializacién tiene comienzo en la infancia,
fuente del entorno, educacién y vivencias. Ademas debo recalcar la importancia de crear habito
en la aplicacion de los procesos, formacidn y evaluacion continua. Con una clara finalidad,

mejora del bienestar de los/as trabajadores/as.

Préacticas organizacionales saludables, presidida por: Ester Gil, Miguel Angel Nadal, Lourdes
Munduate y Paloma fuentes. Gracias a ellos adquirimos competencias en; cdmo ser mas
competitivos y gestion de los RRHH, mayor compresion dado el modelo Toyota. Planificacién
de la negociacion mediante tres vias (poder, interés o legalidad) y técnicas para la felicidad

laboral.

La Gltima asignatura troncal - Intervencion Psicosocial en el Trabajo — guiada por Lidon Nebot,
Susana Llorens, Laura Lorente, Pablo Fernandez Berrocal. Nos a ayudado en el entendimiento
de reducir riesgos psicosociales, diagnosticar el estado de una organizacion y disefiar una
posible intervencion y posteriormente su evaluacion, con herramientas cémo la evaluacion del
INSHT. Ayudados de casos practicos como el supuesto de un hospital y un puesto
administrativo, que nos han ayudado a poner en practica la deteccion de dafios psicosociales y
soluciones.

Competencias Antes de iniciar el Después de realizar el
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master de 1 a 4p

maéster de 1 a 4p

C1. Interpretar las diferentes teorias y
los procesos de desarrollo sobre
Psicologia de la Salud Ocupacional y
Ergonomia

C2. Desarrollar una investigacion
basica en Psicologia de la Salud
ocupacional, Psicologia de las
Organizaciones y desarrollo de Recursos
Humanos.

C3. Comparar las diferentes teorias y
los procesos de desarrollo sobre
Psicologia de Recursos Humanos.

C4. Intervenir en entornos
organizacionales a través de la puesta en
marcha de practicas organizacionales que
contribuyan a la prevencion y la
promocion de la salud de los empleados.

C5. Aplicar técnicas de
intervencion/optimizacion de la salud
psicosocial desde la psicologia de la salud
ocupacional.

C6. Valorar las caracteristicas que
determinan el clima y la -cultura
organizacionales asi como los procesos
de cambio y desarrollo organizacional a
través del tiempo

c7. Intervenir en entornos
organizacionales a través de la puesta en
marcha de préacticas organizacionales
que contribuyan a la prevencién y la
promocion de la salud de los empleados.
Cs. Aplicar técnicas de
intervencion/optimizacion de la salud
psicosocial desde la psicologia de la salud
ocupacional

3

3

Fuente: elaboracion propia.

9.1.1. GRAFICO EVOLUCION COMPETENCIAS:

33



EVOLUCION COMPETENCIAS

/
\
<
/

C1 C2 Cc3 C4 C5 C6 Cc7 C8
—o— ANTES 3 2 2 3 2 3 2 2
—#—LUEGO 3 3 3 4 3 3 3

FUENTE: Elaboracion propia.

9.2. TRANSFERENCIAS DE LOS CONOCIMIENTOS AL AMBITO PROFESIONAL Y EN
CONCRETO AL CASO DEL TFM.

Con la realizacion de los diferentes proyectos finales de cada asignatura, he logrado y soy capaz
de trabajar en equipo, y con todo tipo de personas. Las actividades programadas ahora surgen de
una mejor manera. Hemos adquirido conciencia de lo importante que es el trabajo en equipo
para crear/tener una organizacion saludable.” Necesitamos de los demas para crear una sociedad
en la que vivir y sacar lo mejor de nosotros mismos.”

Hemos desarrollado la capacidad de delegar, valorar y aceptar las competencias de los demas.
Mejorado en equidad y justicia, practicado la escucha activa con entrevistas, no esperando el
turno de palabra sino valorar de manera objetiva, aplicado en las entrevistas realizadas en este
estudio. También se ha trabajado la creatividad, e ingenio, para aportar intervenciones

personalizadas.
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Ademas se han trabajado los didlogos constructivos, en sesiones como las de negociacion, que
logran resolver conflictos y la propuesta de soluciones. Pensamiento lateral, nuevas formas de

hacer las cosas, proponiendo un camino mejor en la transferencia de conocimientos.

Considero que son habilidades trasferibles ya que podemos valorar los diferentes factores de
riesgos y dafios psicosociales en las distintas ocupaciones y organizaciones, ademas de los
diferentes factores contextuales e interpretar la relacion entre clima y cultura organizacional.
Podemos juzgar la eficacia de los resultados en la gestién de RRHH y evaluar los programas de
intervencidn/optimizacion psicosocial. Por lo tanto con los recursos disponibles, disponemos de
herramientas capacitadoras para mejorar la salud de los trabajadores/as y la organizacion, y
encaminarla hacia una organizacion saludable, en la que destaque el positivismo,” flow” y

“engament”.
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ANEXO

ANEXO 1- CUADRO RESUMEN METODOLOGIA

CUADRO RESUMEN METODOLOGIA

Brainstorming

Revision bibliogréfica

Conocer etapas socializacion — marco teorico

Realizar entrevista semiestructurada

Entrevistar a las empresas A Y B

Conocer y analizar los resultados

Propuestas de mejora
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ANEXO 2 - ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA EMPRESAS

AY B”

Entrevista

1- (Utilizais medios para que la sociedad
conozca la empresa y sepa qué servicios —
ofreceis?

-Si: ¢Cuales?- pasa a la pregunta numero dos
-No: pasa a la pregunta numero tres

2- ;Cada cuanto actualizais la informaciéon que
facilitais? '

3- ¢Hay una descripcién y analisis de lo
estos de trabajo?

-

- Sit equ Qécnicwﬁs? e
- No: ¢tenéis en me edr actuaciones en

Fuente: Elaboracion propia
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6- ¢ Se interesa por la futura permanencia
del/la nuevo/a empleado/a en la empresa?

- Si: ¢Cémo?
- No: ¢Por qué?

7- ¢En la entrevista se le ofrece toda la
informacion que requiere ellla empleado/
a?

Si: ¢Cual es?
-No: ¢ Por qué?

- ’l‘ <« ‘!
8-¢Crees que elllmﬁola empleado/a 4
iene claro que se espera de él/ella y que

- D3 a

Fuente: elaboracion propia
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| . —
W Entrevista

10- ;Se produce la asignaciéon de un tutor
para él acompainamiento del nuevol/a
miembro?

-Si:¢cuantas horas le dedica?
-No: ¢por qué?

11- ¢ Al nuevol/a integrante le entregais un
pack de acogida?

Si: ¢qué es?

0: ¢por qué?
»

tacﬂcas,%__y !omallzacwn

s estan estructur das?

~

Fuente: Elaboracion propia
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Entrevista

nuevos/as integrantes impartis un curso
- de acogida? -

: -Si:¢ En qué consiste?¢ quién es el
responsable/s?

-No: ¢Por qué?

15- ¢Se evalua la efectividad del pr

Fuente: Elaboracion propia
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ANALISIS ¥ DESCAIFCION DE PUESTOS DE TRABASKD

ANEXO 3. Anélisis y descripciéon de puestos de trabajo:

Instrumento: Guwia para la obsarvacidn de los pusstos de trabajo
Finalidad: Obtener informacion del confenido laboral de los puesios

NEGESIDADES ESPECIFICAS:
= Conocar las ectividedes da los pues-
bos.

* Dot informacin cuslitatia,
» Digpaner de un méloss sencila de
andlisis.

+ Dbtanar datos directos y objetivos,

INFORMACIONES/SOLUCIONES
QUE OFRECE:

+ Andlisis de trabajos de naluraleza
marnusal.

+ Aplicacidn & distintas niveles y fun-
cicres.

. mh'lﬂu;lu complemantana da la enire-

» Base jpara la postanor descripciin,

CONCEPTOS CLAVE
QUE LO INTEGRAN:

POSIBLES ACCKONES DE
IMPLEMEMNTAGCION:

= Establacer motivo del andisis y des-
cripcidn

<8
& Jafatunss, Mandos. ..
= Pravencionishas

OTROS PROGRAMAS O
ENTOS

INSTRUM

AELACIONADOS CON SU

IMPLEMENTACION:

* Position Aralysis Question-
naing.

= Job Task inventary.

= Funtional Job Analysis.

= Inpufs 5 3
* Procesos ) = Invenlariar log puastos & analizes.
« Emglea equipos .. + Constituir el equipo de rahag.
* Expafianci en la empresa. * Temporalizar el proyecio.
* Actividades manuales. lisicas + Gorunicar el prayecio.
= Conbexio del puesto, condiciones (Tai- * Formar a los analistas,
T8 « Familisrizaras con o mélods da ab-
* Ralacionss con olfas persanas senvacitn.
= Riesgos fisicos y psicosociales = Valorar scondmicamenie el prayecto.
. * Aealizar ol andlisis de los pussios.
PROFESIONALES/AMBITOS INDMCADORES DE CALIDAD
IMFLICADDS: EN SU US0:
= Analisias. * Digpones de una descripcidn previa aproima-
= Ingeniencs. da.
* Analistas &n MEtodos v heme- « Chéck-lel de |as 1areas & obaardar.

« Praparaciin de materiales: guiss, crondme-
g

+ Reakzacién an sl propio lugar de irbajo.
* Registro de los datos al momento de producir-
-

= Dbservacdn del procesn A
* Regisiio tareas habidualas; No S0 excapoio-
nakes.

« Consideratiin da oo o concaphos clane.

+ Dbjelividac: bechas que no nlapretaciones.

* Ewitacitn del efecto ~halo- o =ham-.

» Consultar dudas,

* Comtrastada con gl propio openarno o jafatura
+ Evitacidn de la incomodidad por la obsanva-

cidn.
* Informacion previa y sceplacidn del operadic,

Fuente: Gan, F., Busto, F. G., & Triginé, J. (2006), pagina
23. Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las

personas en las organizaciones. Ediciones Diaz de Santos.




MODELO
Guia para la observacidn de los puestos de trabajo

CODIGD NIVEL DE APLICACION
Mo se aplica en el puesio de trabajo.

Se utiliza de jorma poco frecusnte.
Deasionalmente,

D fofrna moderada.

Se utiliza de lorma habitual.

S emplea permanantamanta.

LR RS ] B =

PUESTO DE TRABAJO:

DESCRIPCION TECHICA CODIGD | DESCRIPCION
Reciba inputs parceptivos.
Evabia los inpuls perceplivos que recibe.
Responde & 105 inpuls perceplivos que
racibe,
Agaliza actividades de estimacian,
Ermplea vanos senfidos.
Recibe informacion.
Procesa la informacidn que recibe.
Toma decisiones.
Ermplea herramientas, médgquinas, equipos...
| Pealiza actvidades manuales. | |
Reguiere esfuerzo lisico.
Adopta diferentes posturas,
Manipula materiales.
Rasgquiane coordinacidn molriz.
Sa cormunica con alros,
Faspuiere: relaciones interpersonales.
Fiesgos maleriales.
Riesgos peicosociales.,

Fuente: Gan, F., Busto, F. G., & Triginé, J. (2006), pagina
24. Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las

personas en las organizaciones. Ediciones Diaz de Santos.
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ANEXO 4. PLAN DE FORMACION EMPRESA B

Fuente: Recorte del plan de formacion de la empresa B
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ANEXO 5. APORTACION PARA FUTUROS ESTUDIOS — CUADRO
CHECK-LIST SOCIALIZACION:

ENUNCIADO

Proporcionan
informacion

anticipada

Descripcion y
analisis de los

puestos

Plazas ofertadas

Permanencia

del/la nuevo/a

Informacion en la

entrevista

Responsabilidades

claras

Asignacion de
tutor

Pack de acogida

Formacion inicial

Evaluacion de la

socializacion

Duracion

socializacion

Fuente: Elaboracion propia















