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Resumen: El presente trabajo analiza las diferencias en
dos grupos de jovenes europeos respecto a la evolucion de
sus desajustes de expectativas y la evolucién de la relacién
de estos con respuestas proactivas de adaptacién labora.
Ambos grupos de jévenes son encuestados en dos mo-
mentos temporales. En el primer momento se encontraban
trabajando entre 3 y 6 meses tras pertenecer a su primera
organizacién laboral con un trabajo a tiempo completo. En
el segundo momento habfa transcurrido un afio tras el ini-
cio de su experiencia laboral. El primer grupo de jévenes
se caracterizan por mantenerse en la misma organizacién
en ambos momentos (N=853). Un segundo grupo se ca-
racteriza por haber por encontrarse trabajando en una em-
presa diferente en el segundo momento de la encuesta.
(N=257). Los resultados revelan la ruptura del proceso de
socializacion tras el cambio de organizacién, asi como la
participacién interactiva del desajuste de expectativas y las
respuestas proactivas de adaptacién en el proceso de socia-
lizacién organizacional. Las conclusiones aportan reflexio-
nes sobre la importancia en el proceso de socializacién del
desajuste de expectativas en sentido positivo.
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Title: Cross-lagged study of expectation mismatches and
proactive work adaptation responses.

Abstract: This paper analyse the differences in the evolu-
tion of expectation mismatches linking with work proac-
tive responses in new European employees Together are
interviews over one and a half year period with two meas-
urements. One group of employees (N=853) remained in
the same organization at both points of measurement,
whilst another group (N=257) had moved on to another
organization at the second point of measurement.. The re-
sults show the breaking socilization process after de organ-
izational change. In the other same the results suggest the
interactive participation of expectation mismatches and
adaptation proactive responses in the organizational so-
cialization process. The conclusions enhance the debate in
relation to the importance to the expectation mismatches
in the organizational socialization process in the positive
sense.

Key words: proactivity, socialization, work adaptation, ex-
pectation mismatches, organizational change.

Introduccion

E!)s nuevos empleados tienen expectativas so-
bre la posibilidad de satisfacer determinados
valores laborales. Cuando sus expectativas no
coinciden con las satisfaccién de los valores en
el trabajo, surge el desajuste de expectativas. El
objetivo del presente trabajo es estudiar la evo-
lucién del desajuste de expectativas de valores
laborales en dos grupos de nuevos empleados
que se inician en su primera experiencia laboral,
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y la relacién de esta evolucion con respuestas
proactivas de adaptacion.

La importancia del ajuste de expectativas en
el proceso de socializacién se debe a que la no
anticipacién del ajuste esperado en la satisfac-
cién de las expectativas, dificulta el ajuste en
otros ambitos de la relacién, ya que, como Rei-
chers (1987) explico, los nuevos empleados lle-
gan a ser socializados como consecuencia de su
habilidad para explicar los sucesos sorprenden-
tes y predecir las consecuencias de sus interac-
ciones en el lugar de trabajo. Para lograr com-
prender como puede satisfacer las expectativas
sobre valores laborales, el nuevo empleado ne-
cesita interactuar con su entorno laboral mas
inmediato. En este sentido Bauer y Green
(1994) han destacado la importancia que tiene
para los nuevos empleados, implicarse en acti-
vidades laborales que representen oportunida-
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des para aprender sobre sus nuevos roles y ex-
pectativas laborales, ya que de esta forma logra-
ran un mejor ajuste a la organizacion.

La investigacién realizada entorno al des-
ajuste de expectativas sobre valores laborales
durante el proceso de socializacién laboral, ha
ofrecido datos empiricos sobre la naturaleza del
encuentro de las expectativas en los primeros
meses de la entrada en la organizacioén, o la re-
lacion del desajuste de expectativas con la satis-
faccion laboral asi como con el abandono vo-
luntario de la organizacién, suponiendo que la
socializacién laboral transforma el desajuste de
expectativas siguiendo una evolucién dinamica.
Pero son escasos los estudios que investiguen
la naturaleza de esta evolucion, considerando
aspectos como las relaciones del desajuste de
expectativas con respuestas de adaptacion labo-
ral (Louis, 1980; Nelson y Sutton, 1991; Wa-
nous, Poland, Premack y Davis, 1992; Feij,
Whitely, Peiré y Taris, 1995).

Cuando una persona se incorpora a una or-
ganizacion debe interactuar con un entorno so-
cial nuevo para él, la relevancia de la novedad
que supone la experiencia laboral es mayor
cuando se trata de la primera experiencia labo-
ral (Nicholson, 1984). Las expectativas que tie-
ne sobre el ambiente laboral y los valores labo-
rales que puede satisfacer en él, pueden no co-
incidir con la realidad encontrada en el nuevo
ambiente, ya que el nuevo empleado ha apren-
dido a realizar predicciones sobre sus expecta-
tivas en un ambiente social diferente. El des-
equilibrio entre el comportamiento del nuevo
empleado, basado en sus expectativas sobre
como satisfacer los valores laborales deseados,
y el que demanda la organizacion, puede limitar
las posibilidades de interaccién entre ambos e
inhibir el proceso de socializaciéon (Wanous,
1980,1992). La adaptacién puede explicar los
esfuerzos del nuevo empleado por interactuar
con su nuevo ambiente, elaborando respuestas
que disminuyan la incertidumbre del desajuste
de expectativas, situandolo en niveles que le
permitan interactuar adecuadamente con el
mismo. A estas respuestas las denominamos
‘respuestas de adaptacién’, de un modo similar
a como Ashford y Taylor (1990) denominan
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acciones de adaptacion a aquellas que la perso-
na realiza para lograr el mejor ajuste entre sus
ambientes y ellos mismos.

Las respuestas de adaptacién pueden tomar
la forma de un intento activo del nuevo em-
pleado por interactuar con su entorno laboral.
A estas respuestas se las ha denominado proac-
tivas en sus diferentes funciones (Ashford y
Cummings, 1983, 1985; Reichers, 1987; Major
y Kozlowski, 1991; Morrison, 1993a,b,1985;
Ashford y Black, 1996). El nuevo empleado
puede aprender a elaborar el comportamiento
interactivo adecuado con su ambiente a partir
de las respuestas proactivas de adaptacion (Rei-
chers, 1987).

Las respuestas proactivas serviran al objeti-
vo de transformar el desajuste del nuevo em-
pleado, si éste ha sido capaz de anticipar las
consecuencias sobre la interaccién que tendra
la conducta proactiva que desarrolle. La antici-
pacion sobre el resultado de la interaccioén im-
plica un control cognitivo de la misma, que
permite coordinar las relaciones sociales, lo
cual es mas probable conseguirlo cuando se ha
aprendido a adoptar la perspectiva del otro
(Reichers, 1987; Danziger, 1976), por lo que el
sentido en que el nuevo empleado aprende a
interactuar con su nuevo ambiente y se sociali-
za, estd relacionado con el éxito de la interac-
ci6én surgida de la conducta proactiva, que de
esta forma puede predecir la permanencia en la
organizacion. Sin embargo, la interaccion di-
namica del desajuste de expectativas y las res-
puestas proactivas no tiene que dar lugar nece-
sariamente al ajuste. Dawis y Lofquist (1984)
proponen que el desajuste puede tolerarse si no
supera el umbral de desajuste insatisfactorio,
mientras que Peird y Prieto (1997) han elabo-
rado la teorfa del reto para explicar que quizas
el desajuste permanente, percibido como una
oportunidad de progreso continuo en el am-
biente laboral, sea un factor adaptativo en la in-
teraccién con el ambiente laboral.

Teorias desarrolladas desde ambitos de in-
vestigacion diferentes han vinculado el desajus-
te de expectativas en sentido negativo con las
respuestas proactivas (Louis, 1980; Nicholson,
1984; Dawis y Lofquist, 1984). Por su parte,
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Reichers (1987) cree que las interacciones sim-
bélicas facilitan y agilizan la socializacion del
nuevo empleado. La literatura, en este sentido,
sugiere que el desajuste de expectativas en sen-
tido negativo presiona al nuevo empleado a
buscar respuestas de adaptacién, entre las que
se cuentan las respuestas proactivas. Pero la no
permanencia en la organizaciéon también es un
resultado del desajuste de expectativas en sen-
tido negativo (Wanous, 1980,1992). En este
sentido, Dawis y Lofquist (1984) creen que la
permanencia en la organizacién de trabajo es
un indicador de ajuste, lo que implica que la
permanencia en la organizacién permite una
evolucién hacia un nivel tolerable de desajuste
de las expectativas laborales, que para Louis
(1980) solo se manifestaria como consecuencia
del proceso de socializacién, a partir de un mi-
nimo de un afio de permanencia en la organi-
zacion. En general, los resultados de la investi-
gacién indican que el desajuste de expectativas
adopta un tono menos negativo con el tiempo,
surgiendo en determinados casos, segun la na-
turaleza del desajuste, desajuste de expectativas
en sentido positivo (Arnold, 1985; Arnold,
1989; Arnold, 1990; Arnold y Davey, 1992a,b).
Los resultados de la investigacién indican que
cuando el nuevo empleado es capaz de antici-
par el resultado de su socializacion en términos
del ajuste que puede conseguir en la experien-
cia laboral, es mas probable que no permanezca
en la organizacién laboral cuando prevee un
desajuste negativo de expectativas en valores
laborales importantes para él, siendo el cambio
de organizaciéon una alternativa a la imposibili-
dad percibida de mejorar el nivel de desajuste
de expectativas en la organizaciéon (Nauhgton,
1987; Nicholson, 1990; Pearson,1995). La teo-
ria del reto expuesta por Peir6 y Prieto (1997)
sugiere que la anticipacién de resultados desea-
dos de socializaciéon es mas probable cuando el
nuevo empleado percibe que las satisfacciones
que ofrece la empresa superan sus expectativas
y anticipa que puede trabajar para conseguir
ain mas de lo que ha obtenido.

El desajuste de expectativas sobre valores
laborales es resultado de un proceso interactivo
persona-organizaciéon que suscita respuestas

proactivas de adaptacién, bien creando redes
de relaciones con miembros de la organizacion,
bien desarrollando actividades que permitan
crear un sentido de control sobre el ambiente
laboral. Las respuestas proactivas de adapta-
cién, por su funcién sobre la comprension del
sentido de las experiencias laborales, estaran re-
lacionadas tanto con el desajuste de expectati-
vas en el momento de la entrada en la organi-
zacién, como con la evolucién del mismo, no
necesariamente con el ajuste. Sin embargo la
relacion de las conductas proactivas con la evo-
luciéon del desajuste, no se producirfa en los
nuevos empleados que han cambiado de orga-
nizacion, ya que no han cumplido la funcién de
socializarlo. Considerando tres tipos de res-
puestas proactivas de adaptacion: creacién de
redes de relaciones con compafieros, con su-
pervisores, y desarrollo de actividades de con-
trol sobre el ambiente mejorando las habilida-
des laborales; estudiamos la relacion de las res-
puestas proactivas de adaptaciéon con el des-
ajuste de expectativas sobre valores laborales
cognitivos, comparamos las diferencias en esta
relaciéon entre nuevos empleados que permane-
cen aflo y medio en la misma organizaciéon en
la que iniciaron su experiencia laboral y nuevos
empleados que en el transcurso del tiempo han
cambiado de empresa. Asimismo analizamos la
evolucién, en ambos grupos de jévenes, del
desajuste de expectativas sobre valores labora-
les cognitivos.

HIPOTESIS 1: La evolucién del desajuste de
expectativas sera similar en los jévenes que
permanecen y han cambiado de organizacion,
en el sentido de que en ambos grupos de jéve-
nes las expectativas estaran significativamente
menos desajustadas en T2 que en T1.

HIPOTESIS 2: Las expectativas en T1 de los
jovenes que permanecen en T2 en la organiza-
cién, mostraran un nivel de desajuste positivo
significativamente mayor que las expectativas
en T1 de los jévenes que no permanecen en T2
en la organizacién donde iniciaron su experien-
cia laboral
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HIPOTESIS 3: En los jévenes que permanecen
en la organizacién donde iniciaron su experien-
cia laboral, los desajustes de expectativas y res-
puestas proactivas de adaptacion en T1, man-
tendran relaciones significativas de interaccion
con el desajuste de expectativas y las respuestas
proactivas de adaptacién en T2.

HIPOTESIS 3a: se manifestara una relacién
significativa en sentido positivo entre el
desajuste de expectativas en T1 en las res-
puestas proactivas de adaptacion en T2.

HIPOTESIS 3b: se manifestara una relacién
significativa en sentido positivo entre las
respuestas proactivas en T1 y el desajuste
de expectativas en T2

HIPOTESIS 4: En los jévenes que han cam-
biado de organizacion, las relaciones cruzadas
entre los desajustes de expectativas y las res-
puestas proactivas de adaptacion en T, con el
desajuste de expectativas y las respuestas
proactivas de adaptacién en T2, no seran signi-
ficativas.

Método

La muestra la componen 1.110 jévenes euro-
peos que en el momento de la primera
entrevista llevaban entre 3 y 6 meses en su
primera experiencia laboral a tiempo completo
(T1), en puestos de baja cualificacién como
trabajadores del metal o administrativos. Se
realiz6 una segunda entrevista (T2) un afio
después de la primera (T'1), momento en que
diferenciamos entre aquellos jovenes que se
encontraban trabajando en la empresa en la que
iniciaron su experiencia laboral (N=853), de
aquellos que mantenfan un empleo a tiempo
completo, pero habfan cambiado de empresa
(IN=257).

Desajuste de expectativas: En ambos momen-
tos de medida se les pidi6 que completaran un
cuestionario compuesto de 5 items, en el que
debfan comparar su empleo actual con las ex-
pectativas que tenfan antes de comenzar a tra-
bajar en él. Los cinco items sobre los que teni-
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an que responder se referfan a cinco valores la-
borales cognitivos, término utilizado por Elizur
(1984) para referirse a aquellos valores del tra-
bajo que representan resultados psicolégicos,
mas bien que materiales o sociales: la autono-
mia en el trabajo, las oportunidades de apren-
der nuevas cosas, la variedad en el trabajo, las
oportunidades de ascenso o promocién vy el in-
terés del trabajo. Las respuestas se hacfan sobre
una escala de cinco anclajes: 1 (mucho peor de
lo que esperaba), 2 (peor de lo que esperaba), 3
(mas o menos igual de lo que esperaba), 4 (me-
jor de lo que esperaba), 5 (mucho mejor de lo
que esperaba).

Las respuestas a este cuestionario fueron
transformadas en una puntuacién compuesta a
partir de los cinco valores que representan el
factor ‘desajuste de expectativas sobre valores
laborales cognitivos’, y cuya fiabilidad puede
contemplarse en la Tabla 1.

Tabla 1: Fiabilidad (o de Cronbach) factor desajuste de
expectativas

Desajuste de expectativas en T1 de los
jovenes que permanecen 0,7727
Desajuste de expectativas en T1 de los
jovenes que no permanecen 0,7656
Desajuste de expectativas en T2 de los
jovenes que permanecen 0,7228
Desajuste de expectativas en T1 de los
jovenes que no permanecen 0,6454

El ajuste esta representado por la puntua-
cion 3. Una puntuacion por encima de 3 indi-
ca desajuste positivo de expectativas, mien-
tras que una puntuacién por debajo de 3 indi-
ca desajuste negativo de expectativas (Tabla
2).

Respuestas proactivas de adaptacion: las
medidas de proaccion se han obtenido a partir
de la escala elaborada por Bachman, O,Maley
y Jhonston (1978) y el ‘Career Strategy In-
ventory’ de Penley y Gould (1981). Las res-
puestas a estas medidas se hacen en base a
una escala de cinco anclajes, en la que al
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nuevo empleado se le pregunta en qué medida
ha realizado una serie de actividades para me-
jorar las oportunidades futuras de su carrera:
1 (nada), 2 (poco), 3 (nivel medio), 4 (bastan-
te), 5 (mucho). Las medidas que reflejan res-
puestas proactivas son las siguientes:

Tabla 2: Descriptivos de los desajustes de expectativas
sobre valores laborales cognitivos

199,

mi”; 2.- “he desarrollado una red de contac-
tos o amistades con compaieros de trabajo
u otras personas que pueden proporcionar-
me ayuda o consejos que mejoraran mis
oportunidades de trabajo” (Tabla 3).

Tabla 3: Fiabilidad (o0 de Cronbach) factores respuestas
proactivas de adaptacién

CONTROL SOBRE EL ENTORNO LABORAL EN
LOS JOVENES QUE PERMANECEN EN T1 ;
Permanecen No permanecen 0 077078
T1 T T1 2 CONTROL SOBRE EL ENTORNO LABORAL EN
- LOS JOVENES QUE NO PERMANECENENTI | (6897
Frecuencia DJ. CONTROL SOBRE EL ENTORNO LABORAL EN
Negativo_ 197 | 182 || 74 46 LOS JOVENES QUE PERMANECEN EN T2 0°7299
Frecuencia
Aiuste 05 79 16 24 CONTROL SOBRE EL ENTORNO LABORAL EN
1 . LOS JOVENES QUE NO PERMANECENEN T2 | (57023
Frecuencia DJ.
Positivo 561 579 159 187 - -
CREACION DE REDES DE RELACION CON
MEDIA 3,39 | 3,29 || 3,24 3,36 LOS COMPANEROS EN LOS JOVENES QUE | (6811
D.T. 0,751 | 0,719 0,77 0,68 PERMANECEN EN T1
TOTAL 853 | 853 249 257 CREACION DE REDES DE RELACION CON
LOS COMPANEROS EN LOS JOVENES QUE | (6805
NO PERMANECEN EN Ti
- creacion de redes de relacion con los su- CREACION DE REDES DE RELACION CON
; . : T LOS COMPANEROS EN LOS JOVENES QUE | (7810
pervisores: .medlda mono item: “desde que | 0 o
estoy trabajando aqui he procurado tener CREACION DE REDES DE RELACION CON
alguna conversacion con mi supervisor so- | LOS COMPANEROS EN LOS JOVENES QUE | (6689
: . NO PERMANECEN EN T2
bre el entrenamiento y las tareas que podria
hacer para desarrollar las destrezas que
Resultados

pueden favorecer mis oportunidades futuras
de trabajo”.

control sobre el entorno laboral: medida
compuesta, formada por tres items: 1.- “he
desarrollado habilidades que pueden ser ne-
cesarias en futuros puestos de trabajo”; 2.-
“he practicado para mejorar mi experiencia
en varias tareas de mi trabajo para aumentar
mis conocimientos y destrezas”; 3.- he con-
seguido mas conocimientos y destrezas en
aquellas tareas que son esenciales en mi
puesto de trabajo (Tabla 3)”.

creacion de redes de relacion con los com-
parieros: una medida compuesta, de dos
items: 1.- “he desarrollado una red de con-
tactos o amistades con otros empleados para
obtener informacioén sobre como llevar a
cabo mi trabajo o aclarar lo que esperan de

La primera hipétesis del presente trabajo
compara la evolucion del desajuste de expec-
tativas de los jovenes de la muestra entre T1 y
T2, diferenciando entre los jévenes que per-
manecen en la organizacién y aquellos que no
permanecen. Para poner a prueba esta hipdte-
sis hemos utilizado la técnica de andlisis de
comparacion de medias para grupos aparea-
dos en cada uno de los dos grupos de jovenes
(Tabla 4). Los resultados obtenidos muestran
diferencias entre ambos grupos de jovenes.
En la muestra de jévenes que permanecen en
la organizacion en los dos momentos de me-
dida, los resultados indican que la media del
desajuste cambia de T1 a T2 significativa-
mente, en el sentido de que en T2 el desajuste
evoluciona hacia niveles de menor desajuste
positivo de expectativas.
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Tabla 4: Comparacion de medias entre el desajuste de expectativas en T1 y T2.

PERMANECEN NO PERMANECEN
Media | Media Media | Media
T1 T2 t gl p Tl T2 t gl p
DJ. Expectativas
valores laborales 3,39 3,29 3,45 | 839 |0,001]] 3,24 335 |-1,73| 248 | 0,085

Respecto a la muestra de jovenes que han
cambiado de organizacion en T2, los resulta-
dos indican una diferencia de medias entre T1
y T2 muy cercana al nivel convencional de
significacion (Tabla 4). La evolucion tempo-
ral observada en esta muestra, indica que el
desajuste de expectativas es mayor en sentido
positivo en T2 que en T1.

La hipétesis 2 predecia un mayor desajus-
te de expectativas en T1 de los jovenes que
en T2 han cambiado de organizaciéon en com-
paraciéon con el desajuste de expectativas de

los jévenes que en T2 permanecen en la mis-
ma organizacion. Hemos puesto a prueba esta
hipétesis mediante la técnica estadistica de la
comparacion de medias entre grupos aparea-
dos (Tabla5). Los resultados indican que
existen diferencias significativas entre ambos
grupos de jovenes en su desajuste de expecta-
tivas. Son los jovenes que han cambiado los
que en T1 muestran un desajuste de expecta-
tivas significativamente mayor, en sentido po-
sitivo.

Tabla 5: Comparacion de medias entre los jovenes que permanecen y no permanecen en el desajuste de expectativas

enTI.
T1
MEDIA MEDIA
PERMANECEN | NO PERMANECEN t gl p
DJ. Expectativas
Valores laborales 3,39 3,25 2,65 | 1.087 | 0,008

Las hipotesis 3 y 4 han sido puestas a
prueba mediante andlisis cruzados de correla-
cion bivariada, entre el desajuste de expecta-
tivas y cada una de las variables de respuestas
proactivas de adaptacion. Los resultados indi-
can correlaciones diferenciadas segun se trate
del grupo de jovenes que en T2 han cambiado
de organizacion, y el grupo de jovenes que
permanece.

El andlisis de correlacion del desajuste de
expectativas con la creacion de redes de rela-
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cion con los supervisores (Tabla 6) indica
que, en los jovenes que no han cambiado, las
correlaciones cruzadas entre ambas variables
son significativas tanto transversalmente co-
mo longitudinalmente. Sin embargo en los jo-
venes que no permanecen las correlaciones
cruzadas entre el desajuste de expectativas y
la creacion de redes de relacién con los su-
pervisores, no muestran estadisticos significa-
tivos.
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Tabla 6: Analisis temporal cruzado entre el desajuste de expectativas y creacion de redes de relacion con los supervi-

sores.
NO HAN CAMBIADO ST HAN CAMBIADO
ok 0,204
DJ. T1 0,453 »DJ. T2 DJ. T1 »DJ. T2
A A A \ 1
(kk3 |+ 0,\<9
ok 0,167*
0,204 0,1p9%* ’ 0,3[10%*
0&862* oyﬁ
A A A A
REL. REL. REL. ' REL.
supy. | 0405 | gypy. supy. | 0230"*  lgypy.
T1 T2 T1 T2
* p<=0°05
% p<=0°001

Tabla 7: Analisis temporal cruzado entre el desajuste de expectativas y control del entorno laboral.

NO HAN CAMBIADO SI HAN CAMBIADO
0,453%* sk
DJ. T1 »DJ. T2 by T1—2204 e
A A 7 7
m{n** (XKIO
kk
0,343 0.337++ 0,443%* 0.208*
0,186** 0%9
A A A A
CONTROL | 0,399** |CONTROL CONTROL | 0.298** |CONTROL
T1 T2 T1 T2
* p<=0°05
#* p<= 07001
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El analisis de correlacion del desajuste de
expectativas con la variable control sobre el
entorno laboral (Tabla 7) indica que, en los
jovenes que no han cambiado, las correlacio-
nes cruzadas entre ambas variables son signi-
ficativas tanto transversal como longitudi-
nalmente. Sin embargo en los jovenes que no
permanecen las correlaciones cruzadas entre
el desajuste de expectativas y el control del
entorno laboral, no muestran estadisticos sig-
nificativos

El analisis de correlacion del desajuste de
expectativas con la variable ‘creacion de re-

des de relacion con los compaiieros’ (Tabla
8) indica que, en los jovenes que no han cam-
biado, las correlaciones cruzadas entre ambas
variables son significativas tanto transversal
como longitudinalmente, excepto la relacion
cruzada entre la variable relaciones con los
compaiieros en T1 y la variable desajuste de
expectativas en T2, que no resulta significati-
va. Nuevamente, en los jovenes que no per-
manecen las correlaciones cruzadas entre el
desajuste de expectativas y la creacion de re-
des de relacion con los compafieros, no mues-
tran estadisticos significativos

Tabla 8: Analisis temporal cruzado entre el desajuste de expectativas y creacion de redes de relacion con los compa-

fieros.

NO HAN CAMBIADO SI HAN CAMBIADO
0,453%* 0,204+
DJ. T1 »DJ. T2 DJ. T1 »DJ. T2
7'y ry ry \ ry
(kgo** 0}1{7
0,170%* 0,237+
0,24+ 0,008
0&/9 oy“o
A A A A
REL. s REL. REL. s ' REL.
comp.|_ 0:360 ,|COMP. comp.|_ 0:300 ,|COMP.
T1 T2 T1 T2
* p<=0°05
#* pe= 07001

Discusion y conclusiones

El objetivo del presente trabajo es estudiar la
evolucion del desajuste de expectativas sobre
valores laborales cognitivos en dos grupos de
jovenes que inician su experiencia laboral a
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tiempo completo, asi como analizar la rela-
cion de esta evolucion con respuestas proac-
tivas de adaptacion laboral. Uno de los gru-
pos de jovenes se caracteriza por permanecer
en la misma organizacion en ambos momen-
tos de medida, mientras que el segundo grupo
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se caracteriza por estar trabajando, en T2, en
una empresa distinta a la que iniciaron su ex-
perienciaen T1. .

Los resultados obtenidos, en primer lugar,
apoyan parcialmente la primera hipotesis 1 de
nuestro estudio, que preveia una tendencia de
la evolucion temporal de las expectativas
hacia un menor desajuste. El desajuste de ex-
pectativas de los nuevos empleados que per-
manecen en la organizacion durante los dos
momentos de medida (un afio y medio
aproximadamente), muestran un cambio sig-
nificativo de la media del desajuste de expec-
tativa, y lo hacen en el sentido de reducir el
nivel del desajuste percibido de sus expecta-
tivas, siguiendo una evolucion similar a la
descrita por diferentes estudios sobre el en-
cuentro de expectativas en sentido negativo
(Wanous, 1977; Arnold y Davey, 1989; Ni-
cholson y Arnold, 1990). Sin embargo, los
nuevos empleados que en el segundo momen-
to de medida se encontraban en una organiza-
cion distinta a la de origen, también habian
sufrido un cambio, pero en un sentido dife-
rente, ya que estos jovenes tienden a variar el
nivel medio de sus expectativas en el sentido
de ampliar la percepcion de su desajuste en
sentido positivo. Es de destacar que en ambos
grupos, la media del desajuste de expectativas
se manifiesta en sentido positivo, es decir
perciben recibir mas de lo esperado.

La evolucion hacia la reduccion del des-
ajuste de expectativas en sentido positivo de
los jovenes que permanecpodria ser interpre-
tada como una evolucion hacia un equilibrio
con la organizacion y por lo tanto como un
sintoma de que la socializacion avanza desde
el punto de vista del ajuste de expectativas
laborales (Louis, 1980; Dawis y Lofquist,
1984).

Los jovenes que no han permanecido
también reflejan en sus puntuaciones desajus-
te de expectativas en sentido positivo en
T1Quizés los jovenes que inician la experien-
cia laboral anticipen el nivel de encuentro de
sus expectativas que van a poder satisfacer si

mantienen la relacion con la organizacion, tal
y como hipotetizaba Naughton (1987). De es-
ta forma, los nuevos empleados que cambia-
ron de organizacion serian aquellos que atin
percibiendo una satisfaccion positiva de sus
desajustes, valoraron ésta como insuficiente y
sobre todo previeron una evolucion de la
misma aun peor. Naughton (1987) explicaba
en términos parecidos el abandono de la or-
ganizacion de las enfermeras de su estudio,
pero en su caso el cambio de organizacion es-
taba relacionado con las diferencias en la ex-
periencia laboral anterior, que en nuestro es-
tudio es la misma para todos los nuevos em-
pleados. La teoria del reto (Peird y Prieto,
1997), por su parte, explica que los nuevos
empleados desearan permanecer en una orga-
nizacion donde puedan percibir que progre-
san en sus expectativas de desarrollo de ca-
rrera, es decir que perciben que siempre pue-
den conseguir mas de la organizacion de lo
que actualmente ésta les ofrece, siendo facto-
res situacionales y de personalidad y no de
experiencia laboral previa, los que permitan
explicar las diferencias en la anticipacion del
encuentro de expectativas en una determinada
organizacion. Los resultados permiten expli-
car y matizar esta teoria, en el sentido de que
los nuevos empleados exigiran mayores posi-
bilidades de progreso durante el inicio de la
experiencia laboral, en las experiencias en las
que la socializacion no ha vinculado afecti-
vamente a los nuevos empleados con la orga-
nizacion. De esta forma los nuevos emplea-
dos permanecen en la organizacion o cambian
de organizacion, debido a una anticipacion de
las posibilidades de desarrollo de carrera, re-
sultado de la interaccion con la organizacion.
La disminucion del desajuste de expectativas
en T2 de los nuevos empleados que permane-
cen refleja un mayor ajuste con la realidad
encontrada, supuestamente debido a que ha
sido descontada la informacion errénea del
comienzo de la experiencia.

La hipotesis 2 de nuestro ha sido confir-
mada por los resultados, ya que los jovenes
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que permanecen muestran niveles de desajus-
te positivo significativamente mayores en T1
que los jovenes que no permanecen. Estos re-
sultados apoyan los estudios que sugerian la
importancia de iniciar la experiencia laboral
en un sentido positivo para el 1 nuevo em-
pleado, en un ambiente en el que pueda anti-
cipar la posibilidad de mejorar la satisfaccion
de sus expectativas (Nauhgton, 1987; Nichol-
son, 1990; Pearson,1995; Peir6 y Prieto,
1997).

Los resultados ofrecen indicios indirectos
de que el cambio de organizacién es una res-
puesta interactiva ante niveles de desajuste
insatisfactorios, independientes del origen de
la decision de no permanecer en la organiza-
cion, ya que la relacion entre el nuevo em-
pleado y la organizacion es interactiva y por
lo tanto los resultados de esa interaccion no
pueden interpretarse en un sentido unilateral.
La comparacion entre la evolucion de los
nuevos empleados que permanecen y los que
han cambiado de organizacion, sugiere que la
permanencia en la organizacion esta relacio-
nada con el desajuste de expectativas en sen-
tido positivo, y que niveles bajos del mismo
estan relacionados con el cambio de organi-
zacion, mientras que la permanencia en la or-
ganizacion exigiria niveles mas altos de des-
ajuste positivo de expectativas. Asimismo, el
cambio de organizacion resulta ser una res-
puesta adecuada para iniciar una nueva expe-
riencia laboral con niveles de desajuste posi-
tivo de expectativas mayores a los percibidos
en la experiencia anterior, desde los que se
pueda anticipar como la proacccion puede
llevar a una permanencia satisfactoria en la
organizacion.

El cambio de organizacion, ademas, pare-
ce una respuesta interactiva que implica rom-
per el proceso de socializacion iniciado en la
organizacion. Los nuevos empleados que con-
tindan su socializacion en la organizacion
evolucionan en la percepcion de sus desajus-
tes de forma opuesta a los que rompen ese
proceso. Estos resultados sugieren que el des-
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ajuste de expectativas no solo esta relaciona-
do con la socializacién organizacional sino
que afecta a la socializacion laboral de los jo-
venes. Estos buscan experiencias laborales
con niveles de encuentro de sus expectativas
que les permitan un sentido de progreso y op-
timismo en su desarrollo laboral, y el cambio
de organizacion cumple una funcién adaptati-
va en éste sentido.

La ruptura con el proceso de ajuste orga-
nizacional de las expectativas queda de mani-
fiesto al observar los resultados relativos a la
interrelacion entre el desajuste de expectati-
vas y las respuestas proactivas de adaptacion.
Estos resultados apoyan las hipdtesis 3 y 4
del presente trabajo. La hipotesis 3 predecia
la relacion significativa cruzada entre el des-
ajuste de expectativas y las respuestas proac-
tivas de T1 a T2, para los nuevos empleados
que permanecen en la organizacion de ori-
gen.Los resultados confirman estas relacio-
nes, confirmando el planteamiento tedrico
elaborado por Peird y Prieto (1997) desde la
teodria del reto en el sentido de que a mayor
anticipacion de las experiencias de la organi-
zacion son mas satisfactorias de lo esperado
mas esfuerzo tendera a hacer el joven por
aumentar la satsifaccion positiva de sus ex-
pectativas laborales.

La hipotesis 4 predecia la relacion no sig-
nificativa cruzada entre las mismas variables
y momentos temporales, para los nuevos em-
pleados que no permanecen, cumpliéndose
también aqui los pronodsticos. En ambos gru-
pos de jovenes se observa la significativa in-
teraccion de la percepcion del encuentro de
las expectativas con la frecuencia con que
proactiian con su entorno, confirmando la li-
teratura que relaciona el proceso de ajuste a
la organizacion con las respuestas proactivas
de adaptacion (Louis, 1980; Nelson y Sutton,
1991; Ahford y Black, 1996; Feij et al., 1995;
Saks y Ashforth, 1997). Por otra parte, las re-
laciones cruzadas de T1 con T2 entre ambas
variables no son significativas en el grupo de
jovenes que cambian de organizacion, lo cual
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confirma la ruptura del proceso de socializa-
cion provocada por el cambio de organiza-
cion.

Los nuevos empleados que han permane-
cido en la misma organizacion, han evolucio-
nado en sus desajustes interactivamente con
sus respuestas proactivas, de forma que lo
que sucedio en el momento del encuentro con
la organizacion influye en su experiencia la-
boral mientras ésta se desarrolla en la misma
empresa. Como Reichers (1987) sugiere, es-
tos resultados indican que al menos, las res-
puestas proactivas participan en la evolucion
de los desajustes de expectativas futuros,
mientras el joven continfia su proceso de so-
cializacion en la organizacion en la que
proactua.

La relacion descrita, sin embargo, no es
general, ya que las respuestas de creacion de
redes con los compaifieros en el momento del
encuentro, no influye en la evolucion de la
percepcion del desajuste un afio después.
Creemos que la respuesta de buscar interac-
ciones con los compaiieros tiene una funcion
de apoyo social vinculada con el ajuste social
(Major y Kozlowski, 1991), interactuando en
este sentido con la percepcion del desajuste
en un momento de la socializacion sin parti-
cipar en la evolucion del desajuste de expec-
tativas sobre metas cognitivas. De esta forma,
las conductas proactivas aparecen como res-
puestas interactivas vinculadas con el proceso
de ajuste y socializacion organizacional, pero
desvinculadas del proceso de ajuste y sociali-
zacion laboral.

Los resultados apoyan las tesis de que las
respuestas proactivas de adaptacion partici-
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