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RESUMEN: En este trabajo examinamos el papel de tres tipos de redes sociales: la de
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empleados pertenecientes a 133 sucursales y la valoracién de los directivos de una entidad
financiera hemos encontrado algunos aspectos novedosos que relacionan la red social abier-
ta con la calidad de la adaptacion de los trabajadores a un nuevo sistema tecnoldgico. Espe-
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trabajo se discuten las implicaciones tedricas de la importancia de la investigacién sobre
redes sociales abiertas para la adaptacion de los trabajadores a los cambios organizativos, asi
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ABSTRACT: We examined the role of three types of social networks, support, informa-
tion and friendship, on individual adaptation following a technology change in a large finan-
cial company. Using a survey-based design with 371 employees who worked in 133 different
branches we found that several aspects of the open social network related to quality of emplo-
yees’ adaptation to the new technology system as assessed by the company’s five regional
directors. Specifically, we found that the size of the support network, as well as the density
of the information network significantly predicted employees’ adaptation to the new system.
We conclude the paper by discussing theoretical implications for the relevance of open social
network research for members’ adaptation to organizational changes as well as implications
for practitioners involved in such changes.

Key words: Social networks; Individual adaptation; Technology change; Information
technology.

JEL Classification: M10, M54

1. Introduccion

La adaptacion a los cambios en el trabajo es el proceso por el que los indi-
viduos aprenden, negocian, reaccionan y mantienen comportamientos apro-
piados para un entorno organizativo dado. La adaptacién apropiada indica el
grado de adecuacidn entre los comportamientos demandados por el entorno y
aquellos producidos por el individuo de modo que éste es capaz de lograr
objetivos valiosos (Ashford, 1986; Ashford y Taylor, 1990). La adaptacion al
cambio tecnoldégico ha sido un tépico relevante en administracion desde el tra-
bajo fundamental de Schumpeter (1932) y se ha convertido en uno de los
aspectos mds cruciales para todos los directivos del mundo durante la revolu-
cién de las tecnologias de la informacion en las Gltimas tres décadas (Lawless
y Anderson, 1996; Brynjolfsson y Brown, 2005). Como la investigacion pre-
via ha demostrado (Powell y Dent-Micallef, 1997; Bharadwaj, 2000), una par-
te importante de la capacidad para transformar la infraestructura de una nue-
va tecnologia en ventaja competitiva se encuentra en la adecuacién perfecta
entre los factores humanos y tecnolégicos. En un entorno cambiante como el
actual, el aspecto fundamental no es como es de buena una tecnologia sino
cémo de bien es utilizada la tecnologia por los miembros de la organizacién
(Torkzadeh y Lee, 2002). Los investigadores del cambio tecnolégico sefialan
que la comprensién adecuada del papel del usuario de la tecnologia conduci-
rd a la comprensidn del potencial total de la tecnologia (Igbaria, 1993).

Mientras que los procesos de adaptacion han sido analizados utilizando
una perspectiva a nivel de empresa en entornos muy dindmicos (véase Eisen-
hardt, 1989), se conoce poco sobre las razones que explican la adaptacién
individual a los cambios tecnoldgicos. Como ocurre con cualquier cambio
organizativo importante, uno de los factores clave que puede afectar a las
reacciones individuales a un cambio tecnolégico son las interacciones socia-
les (Burkhardt, 1994). El objetivo del presente trabajo es ampliar el conoci-
miento en este drea analizando la adaptacién individual a través de la pers-
pectiva de las estructuras de la red social del individuo. Este estudio aporta
nuevas perspectivas en estas relaciones entre redes individuales abiertas ego-
céntricas y la adaptacién individual que sigue a un cambio tecnolégico impor-
tante. Dos aspectos principales diferencian este estudio de otros trabajos pre-
vios que han investigado los efectos de la interaccion social en resultados
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individuales. En primer lugar, este trabajo no estudia las actitudes individua-
les hacia la nueva tecnologia, sino que se centra en los resultados relaciona-
dos con el comportamiento sobre el aprendizaje individual valorado a partir
de evaluaciones que realizan los directivos sobre la adaptacién de los trabaja-
dores. En segundo lugar, nuestra investigacién se centra en la perspectiva de
redes egocéntricas abiertas (Uehara, 1990; Carroll y Teo, 1996) lo que puede
hacerla especialmente valiosa para el fenémeno que estudiamos asi como para
aportar informacién sobre la influencia que ejercen, tanto aspectos internos
como externos a la empresa, en sus empleados. Dado el vacio existente en la
literatura que analiza conjuntamente la adaptacién individual y las interaccio-
nes en el mundo social, algunos autores han reclamado una investigacion sis-
tematica sobre estos asuntos (Roberts y cols., 2005).

Para lograr los objetivos mencionados, hemos estructurado el trabajo en
cinco apartados. En el apartado siguiente, desarrollamos el marco tedrico
sobre el cual basamos las hip6tesis formuladas. A continuacién, describimos
los métodos utilizados para comprobar el modelo teérico. En el apartado cuar-
to discutimos los resultados obtenidos, mientras que en el dltimo apartado
exponemos las conclusiones alcanzadas.

2. Marco Teorico

Desde hace més de veinte afios, la investigacion sobre redes sociales en revis-
tas de «management» ha generado un corpus creciente de hallazgos organizati-
vos relevantes (Brass y cols., 2004). Entre las dreas encontradas empiricamente
relacionadas con las redes interpersonales, algunos estudios han analizado los
efectos de las redes sociales sobre las similitudes y diferencias en la actitud indi-
vidual (Burkhard, 1994; Pastor, Meindl y Mayo, 2002); en la efectividad del gru-
po (Oh, Chung y Labianca, 2004); en el poder individual (Brass, 1984; Ibarra,
1992); en los resultados individuales (Sparrowe y cols., 2001), en la movilidad
de carreras (Podolny y Baron, 1997); en la gestién del conocimiento (Hansen,
Mors y Lovas, 2005); en la promocién laboral (Ferndndez, Castilla y Moore,
2000) y en la socializacién de los individuos (Morrison, 2002).

Una parte de la investigacion sobre los efectos de las redes sociales en el
comportamiento individual estd basada en la Teoria Socio-Cognitiva (Bandu-
ra, 1986), que sostiene que el comportamiento estd determinado por influen-
cias ambientales tales como las presiones sociales o caracteristicas situacio-
nales tnicas (Compeau y Higgins, 1995). Una asuncién subyacente en la
investigacion sobre redes es que las relaciones sociales estructuradas son
fuentes explicativas més poderosas que los atributos personales de los miem-
bros de un sistema social (Morrison, 2002). Ademds, muchos investigadores
estdn de acuerdo con que la naturaleza de la red social puede determinar sus
efectos (Ibarra, 1993). Entre los diferentes tipos de redes sociales que fueron
previamente estudiadas se encuentran la red de apoyo, la red de amistad, la red
informacional y la red de asesoramiento (Ibarra, 1995). La evidencia muestra
que cada una de estas redes puede afectar al comportamiento individual de un
modo diferente (Morrison, 2002).
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La investigacién previa ha sefialado que las redes de apoyo son un predic-
tor importante de los comportamientos y actitudes individuales. Las redes de
apoyo han sido identificadas como uno de los factores explicativos del bien-
estar psicoldégico (Uchino y cols., 2004). Un apoyo social sélido predice mejor
los resultados psicoldgicos (Ryff y Keyes, 1995) puesto que el nimero de vin-
culos de apoyo positivos estd unido a un menor estrés, a una menor depresién
y a una menor probabilidad de sufrir ansiedad (Chan, 2002; Uchino y cols.,
2004). Las relaciones de apoyo pueden ser especialmente importantes para
empleados que sufren un gran cambio organizativo, ya que uno de los efectos
fundamentales de tal cambio es un sentimiento agudizado en los trabajadores
de ansiedad e incertidumbre sobre el futuro (Schweiger y Denisi, 1991).
Experimentar tal incertidumbre puede conducir a varios resultados negativos
como stress, insatisfaccion en el trabajo, baja confianza, bajo compromiso con
la organizacién y un aumento en las intenciones de abandonar la organizacién
(Schweiger y Ivancevich, 1985; Ashford, Lee y Bobko, 1989).

Sugerimos que la capacidad para hacer frente a una situacién estresante
del personal beneficia a los compaiieros en tal situacién de sobrecarga (Kir-
meyer y Dougherty, 1988) y que, con frecuencia, se produce en una organiza-
cién que sufre un gran cambio tecnoldgico (Moore, 2000). El apoyo social es
un recurso externo para hacer frente a esta situacion estresante, con un papel
critico dentro del proceso de enfrentarse al estrés y ansiedad relacionados con
el cambio (Fugate, Kinichi y Schech, 2002). Las personas que son capaces de
enfrentarse a la ansiedad en un entorno de cambio tecnolégico muestran nive-
les més altos de autoeficacia (Thatcher y Perrewe, 2002) que es uno de los
predictores més significativos de una reaccion positiva y de ajuste al cambio
tecnolégico (Girst y Mitchell, 1992; Compeau, Higgins y Huff, 1999). Por
tanto, el tamafio de la red de apoyo deberia mejorar la adaptacion individual
que sigue a un cambio tecnolégico, mejorando los recursos para enfrentarse a
tal situacion estresante de los empleados. Esta discusién conduce a la siguien-
te hipdtesis:

Hipotesis 1: Cuanto mayor es el tamaiio de la red social de apoyo del
individuo, mejores son los resultados de adaptacion individual que siguen a
un cambio tecnologico.

Los individuos utilizan las redes de forma diferente de acuerdo con el
cardcter de la red. Las redes sociales pueden ser clasificadas en expresivas
(emocionales) e instrumentales (Wethington y Kessler, 1986; Lin, Ye y Ensel,
1999). Las redes de apoyo social pueden ser clasificadas como redes expresi-
vas ya que aportan un dmbito apropiado para compartir sentimientos, buscar
comprension, descargar frustracién y para aumentar la autoestima (Lin, Ye y
Ensel, 1999). De otro lado, las redes informacionales son redes instrumenta-
les debido a que pueden aportar asistencia tangible, especialmente para los
individuos que intentan conseguir resultados relacionados con su carrera y
que requieren del acceso a informacién util (Morrison, 2002). Las redes
informacionales pueden jugar un papel relevante durante el proceso de cam-
bio organizativo debido a que los vinculos informacionales pueden ser utili-
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zados para gestionar mejor el nuevo conocimiento (Lankau y Skandura, 2002)
y para lograr ayuda y asesoramiento (Sparrowe y cols., 2001).

Las redes informacionales pueden ser una fuente de informacién no
redundante y novedosa debido a que pueden tender puentes entre grupos
informales que surgen en una organizacién (Podolny y Baron, 1997). En este
sentido, se ha argumentado que las redes que estdn compuestas por muchos
agujeros estructurales y por vinculos débiles pueden ser muy efectivas en un
nimero importante de situaciones, por ejemplo, para fomentar la promocién
laboral dentro de la organizacién (Granovetter, 1973). Sin embargo, sugeri-
mos que, después de un cambio tecnoldgico importante dentro de una empre-
sa, es mas importante para los trabajadores adaptarse al cambio profundizan-
do en la comprensién de los nuevos estdndares y procedimientos mas que a
través de la obtencién de informacidn diversa y no redundante sobre el cam-
bio (esta informacién ha de extenderse a lo largo de la organizacion en el caso
de un cambio tecnoldgico importante y planificado). Obtener la informacién
necesaria para llegar a dominar un nuevo trabajo requiere tener acceso a las
personas con las que el trabajador pueda contactar una y otra vez para resol-
ver dudas y que, a su vez, estén familiarizadas con el trabajo particular y con
los requerimientos del puesto de trabajo (Morrison, 2002). Por lo tanto, los
trabajadores que se enfrenten a un cambio tecnoldgico pueden beneficiarse
mds de una red fuerte y densa de vinculos informacionales que de una red
compuesta por vinculos débiles y muchos agujeros estructurales. Esta expli-
cacién conduce a nuestras proximas hipétesis:

Hipétesis 2a: Los trabajadores con redes informacionales densas con-
siguen resultados de adaptacion mejores que los trabajadores con redes
informacionales menos densas.

Hipétesis 2b: Los trabajadores con redes informacionales con fuertes
vinculos consiguen resultados de adaptacion mejores que los trabajadores
con redes informacionales con vinculos débiles.

El dltimo tipo de redes sociales que tratamos en este trabajo son las redes
de amistad. Como las redes de apoyo, las redes de amistad son también un tipo
de redes expresivas que aportan un sentido de pertenencia e identidad (Morri-
son, 2002). Las redes de amistad estdn caracterizadas por niveles mds altos de
proximidad y confianza que aquéllas que son exclusivamente instrumentales
(Ibarra, 1993). Debido al nivel de proximidad y confianza que caracterizan a
las redes de amistad, éstas pueden influir en actitudes individuales, en las cre-
encias y, también, en el comportamiento. Las redes sociales expresivas tales
como las redes sociales de amistad pueden influir en el comportamiento tec-
nolégico (adopcidn o uso de una nueva tecnologia) de dos formas. En primer
lugar, durante el proceso de adopcion de la tecnologia, las redes de amistad
pueden ser importantes para convencer a los individuos de la necesidad de
adoptar las innovaciones (Gupta y Rogers, 1991). En muchos casos, la adop-
cion se explica mejor si se tienen en cuenta los efectos de red, donde la expo-
sicién a una innovacién a través de una red de iguales podria tener una
influencia creciente acumulativa sobre la adopcién (Wejnert, 2002).

En segundo lugar, las redes de amistad han sido consideradas como una
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fuente de normas sociales. En este sentido, la Teoria del Comportamiento Pla-
nificado (Ajzen, 1991) asume que las personas y los grupos importantes en el
entorno de la persona son el origen de normas subjetivas (el grado de presién
social percibida que los individuos sienten para comportarse de un modo
especificado) (Riemenschneider, Harrison y Mykytyn, 2003). Como otros
tipos de innovaciones, los ordenadores para uso personal son una forma de
innovacion que puede ser difundida a través del sistema social, a través de nor-
mas sociales o por convencimiento social (Gupta y Rogers, 1991). El uso de
ordenadores para fines laborales o no laborales pero fuera del lugar habitual
de trabajo, puede estar positivamente relacionado con la probabilidad para
conseguir experiencias y actitudes positivas hacia una tecnologia nueva basa-
da en ordenadores. Como apoyo de esta tltima idea, Latour y Roberts (1992)
encuentran que el uso de la tecnologia en el hogar estd relacionado con una
implicacién mayor con la tecnologia en el trabajo. Asi, la familiaridad de los
amigos con la nueva tecnologia puede ser una de las causas para una mejor
adaptacién individual al cambio tecnoldgico en el trabajo. Cuando la familia-
ridad con una nueva tecnologia aumenta, el riesgo percibido disminuye favo-
reciendo asi la adaptacion individual (Wejnert, 2002). Considerando los argu-
mentos mencionados, proponemos la hip6tesis 3 como sigue:

Hipotesis 3: A mayor orientacion hacia las tecnologias de la informa-
cion en la red de amistad del trabajador, mejor serd el resultado de adapta-
cion individual que sigue a un cambio tecnoldgico.

3. Meétodo
3.1. MUESTRA

El método de recogida de datos estuvo basado en una entrevista personal
con los trabajadores de una entidad financiera espafiola. Esta empresa tenia
421 trabajadores en 2004 distribuidos en 133 sucursales ubicadas en 108 ciu-
dades. El cambio tecnolégico transcurrié desde enero de 2002 a junio de 2004
y consistié en un cambio radical de la plataforma tecnolégica que estaba sien-
do utilizada. Antes de 2002, las transacciones sobre los sistemas, tales como
consultas, depdsitos, reintegros, transferencias, préstamos, etc. se basaban en
una referencia numeérica para cada transaccién. Después del cambio, los inter-
faces y la arquitectura del sistema incorporaron un software orientado a obje-
tos incluyendo un modo directo para introducir y gestionar las operaciones,
evitando asi el listado numérico de referencias. Al mismo tiempo, el nuevo
sistema incrementd la capacidad para gestionar e interrelacionar datos, sur-
giendo asi un sistema de informacién para la direccién mds efectivo. El cam-
bio de la arquitectura del sistema de informacién incluia también una renova-
cién completa del hardware. Se desarrolldé un sistema de aprendizaje
piramidal para extender el conocimiento y las habilidades necesarias a través
de la organizacién: en una primera etapa, ocho empleados (monitores A) fue-
ron entrenados por el proveedor de la tecnologia. En una segunda etapa, los
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ocho monitores A formaron a 50 empleados (monitores B) quienes finalmen-
te, formaron al resto de la plantilla (tercera etapa de formacion).

3.2. DATOS Y PROCEDIMIENTO

Utilizamos tres fuentes diferentes de datos. En primer lugar, llevamos a
cabo entrevistas con los trabajadores en la entidad para medir tanto las varia-
bles demograficas como de redes sociales. En una segunda etapa, solicitamos
a los monitores B que evaluaran a los empleados a los que habian formado vy,
en una tercera etapa, los directores de zona evaluaron la adaptacion de cada
trabajador al cambio tecnolégico mientras que el director de recursos huma-
nos realizé dicha evaluacion para los trabajadores de los servicios centrales.
Para asegurar una tasa de respuesta representativa, el director de recursos
humanos y el equipo directivo de la entidad explicitamente apoyaron todo el
proceso de investigacion. Antes de realizar las entrevistas, el director de recur-
sos humanos envi6 una carta a cada empleado en el que se solicitaba a los tra-
bajadores que participaran en la entrevista. Después de esta primera comuni-
cacién, un equipo de investigacién compuesto por los autores y un becario
visitd todas las sucursales asi como los servicios centrales de la entidad. El
periodo de recogida de datos estuvo comprendido entre noviembre de 2004 y
marzo de 2005, ocho meses después de que el periodo de formacién hubiera
finalizado. La entrevista estructurada en el lugar de trabajo fue elegida frente
a otros métodos debido a la complejidad del cuestionario utilizado en la inves-
tigacion y para asegurar una tasa alta de respuesta. Finalmente, obtuvimos 371
cuestionarios vdlidos sobre un total de 421 empleados. Sin embargo, el nime-
ro de empleados activos fue de 405 trabajadores debido a las bajas por enfer-
medad y maternidad que se produjeron durante el periodo de investigacion,
logrando de este modo una tasa de respuesta del 91,6%. Los cinco directores
de zona y todos los monitores B participaron en la investigacion. La media de
edad de la plantilla fue de 40,8 afios; el 63% fueron hombres; la antigiiedad
media en la entidad fue de 14,8 afios y el 49% de la plantilla posefa formacién
universitaria.

3.3. MEDIDAS

Atributos de las redes. Para medir los atributos de las redes nos basamos
en las escalas existentes (Ibarra, 1993; 1995; Carroll y Teo, 1996; Morrison,
2002). Sin embargo, hicimos un pretest del cuestionario utilizado para com-
probar la claridad de las instrucciones, la cantidad de tiempo requerido para
completar el cuestionario y las propiedades psicométricas de las escalas. Este
pretest tuvo lugar entre septiembre y octubre de 2004 e implicé a 3 trabaja-
dores y a un monitor B de la entidad financiera objeto de andlisis y otros dos
empleados de otras entidades financieras. Una vez realizado el pretest, los
investigadores realizaron una entrevista con ellos para obtener una retroali-
mentacién detallada sobre sus reacciones sobre los instrumentos de medida
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del cuestionario. Considerando la retroalimentacién conseguida en la etapa
anterior cambiamos, cuando fue necesario, la formulacién y el orden de los
items. Después de realizar el pretest, medimos la estabilidad del instrumento
a través de un procedimiento de test-retest (véase Marsden, 1990 para un revi-
sion amplia de este procedimiento). De este modo, el cuestionario fue cum-
plimentado con dos semanas de diferencia por 30 participantes (26 estudian-
tes universitarios y 4 investigadores), logrando correlaciones consistentes con
las investigaciones previas (tho de Spearman >0,8).

Los tres tipos de redes considerados (apoyo, informacional y amistad) fue-
ron evaluadas siguiendo las medidas existentes (Ibarra, 1993; 1995; Carroll y
Teo, 1996). Seguimos una metodologia estindar de dos pasos generador/inter-
pretador para obtener y caracterizar las relaciones de los entrevistados (egos)
(Scott, 1990). Para las redes de amistad, a los entrevistados se les pregunt6
para que indicaran las iniciales de las personas a quienes consideraban como
amigos personales, esto es, «personas a las que usted ve frecuentemente en
actividades sociales informales fuera del trabajo, tales como ir a cenar, salir
de copas, visitar en su domicilio, etc.». Para valorar las redes de apoyo, se les
pregunté a los entrevistados que dieran las iniciales de las personas «con las
que puede contar, en las que puede confiar en los momentos dificiles». La pre-
gunta utilizada en el caso de la red informacional se refiri a «las personas que
son una fuente de informacidn valiosa y habitual en temas relacionados con el
trabajo». En los tres casos, durante el cuestionario y durante la entrevista enfa-
tizamos que las personas que sefialaran no necesariamente tendrian que perte-
necer a su entidad (Cross y Cummings, 2004). Al comienzo, no se pusieron
limitaciones en cuanto al ndmero de iniciales de personas que podian sefalar.
El nimero medio de vinculos para la red de apoyo fue de 4,47 personas, 3,4
personas para la red informacional y 4,23 para la red de amistad. Sin embar-
go, la mayor parte de los entrevistados sefialaron menos de 5 iniciales (88,4%
en la red de apoyo, 97,7% en la red informacional y 91,6% en la red de amis-
tad).

Siguiendo un procedimiento similar a otros trabajos con disefios de inves-
tigacion parecidos, se recabaron datos adicionales para las primeras cinco per-
sonas de cada red (Carroll y Teo, 1996; Morrison, 2002). Preguntamos al
entrevistado que situara cada inicial en una celda de una tabla con cinco
columnas. En las columnas, los entrevistados indicaron la edad de cada una
de las personas sefialada por sus iniciales; la frecuencia media con la que el
entrevistado hablaba con cada una de ellas (1 = unas pocas veces al afio, 2 =
una vez al mes, 3 = dos o tres veces al mes, 4 =una vez a la semana; 5 = varias
veces a la semana, 6 = una vez al dia, 7 = varias veces al dia); la fortaleza de
la relacidn; la posicion que ocupa cada persona de las sefialadas en su organi-
zacion y una medida de densidad. La fortaleza del vinculo fue medida a tra-
vés de una escala 1 a 7 (mi relacién con estd persona es muy estrecha: 1 =
totalmente en desacuerdo, 7= totalmente de acuerdo). La posicién de cada una
de las personas sefialadas fue medida usando una variable con tres niveles (1
= trabajador de base; 2 = directivo medio; 3 = directivo superior). La densidad
fue medida como la suma de los vinculos actuales entre los miembros de la
red (excluyendo consigo mismo) relacionado con el ndmero total de posibles
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vinculos. La formula usada fue YT, /n (n — 1), donde T es el niimero de vin-
culos de cada una de las personas sefialadas y n es el numero total de otras
personas identificadas en la red (Ibarra, 1995; Morrison, 2002).

Variable dependiente. De acuerdo con la definiciéon de Ashford y Taylor
(1990), los resultados de la adaptacién individual que siguen a una transicion
en el trabajo son un conjunto de hibitos de comportamiento y rutinas reorga-
nizadas en un intento del individuo por ajustarse de la mejor forma posible a
las demandas del entorno. Si la adaptacién es efectiva, estas rutinas manten-
dréan a los individuos en el camino correcto ante el nuevo entorno con respec-
to a los objetivos (estdndares) que valoran y serdn juzgados como satisfacto-
rios por la organizacién. Para operacionalizar esta variable, hemos
desarrollado un instrumento de cuatro items y hemos utilizado algunos méto-
dos para asegurar la validez y fiabilidad.

Puesto que no se tratan de medidas previamente validadas para la adap-
tacion individual, hemos propuesto 6 items iniciales del tipo likert 1 a 7 que
pueden adecuarse a la definicién propuesta por Ashford y Taylor (1990),
adaptados en este caso para el cambio tecnolégico (como una forma de tran-
sicién o cambio en el trabajo). Se realizé un pretest para evaluar la adecua-
cion de estos 6 items para la definicion aportada (los participantes en el pre-
test fueron los mismos que los utilizados en el pretest del cuestionario). A
partir del pretest se cambid la formulacién y 2 items fueron eliminados ya
que se consideraron poco relevantes o redundantes de acuerdo al discurso de
los entrevistados. Los 4 items que permanecieron fueron: 1) el empleado se
familiariz6 rdpidamente con la nueva plataforma tecnoldgica; 2) al emplea-
do le ha costado poco adaptarse a la nueva plataforma tecnoldgica, 3) el
empleado maneja hdbilmente las herramientas y aplicaciones que aporta la
nueva plataforma tecnoldgica, 4) el empleado maneja adecuadamente todas
las posibilidades que ofrece la nueva plataforma tecnolégica. Se utilizaron
distintas técnicas para comprobar la validez de contenido, la validez predic-
tiva y la validez discriminante de los 4 items sefialados. Para valorar la vali-
dez de contenido desarrollamos un estudio exploratorio siguiendo la inves-
tigaciéon desarrollada por Schriesheim y cols. (1993) y por Lankau y
Scandura (2002).

Muestra piloto. Con la intencién de comprobar la validez de contenido
de los items propuestos, realizamos una muestra piloto en la que invitamos
a participar a 92 investigadores pertenecientes a la Asociacién de la Aca-
demy of Management que, en la actualidad, desempefian actividades docen-
tes o de investigacién en universidades de Australia, Canadd, Alemania,
Grecia, Italia, Japén, Holanda, Sudéfrica, Corea del Sur, Espafia y los Esta-
dos Unidos. Los nombres y los correos electrénicos fueron seleccionados
aleatoriamente entre 225 miembros de las Divisiones «Technology Manage-
ment» y «Research Methods» usando los directorios de las respectivas pagi-
nas webs de las instituciones de origen. A continuacién, enviamos un e-mail
a los 92 investigadores iniciales en el que se solicitd la participacién en la
muestra piloto, obteniéndose 31 respuestas vélidas (33,69%). El cuestiona-
rio (en formato web) comprendia dos secciones; en la primera seccién se le
pedia a los encuestados que valoraran los 4 items propuestos para medir la
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adaptacién al cambio tecnoldgico y para medir otros dos constructos que
podrian estar relacionados: el uso de nuevas plataformas tecnoldgicas
(Compeau, Higgins y Huff, 1999) y el rendimiento individual en el puesto
de trabajo (Williams y Anderson, 1991). Todos los items fueron formulados
utilizando escalas Likert 1-5. Los items que median la adaptacién fueron
intercalados entre los items previamente utilizados (Compeau, Higgins y
Huff, 1999; Williams y Anderson, 1991) para medir el uso de la tecnologia
y el rendimiento en el puesto de trabajo (véase anexo 1). Al principio del
cuestionario se les proporcionaba a los interlocutores las tres definiciones de
la adaptacidn, uso de la tecnologia y rendimiento en el puesto de trabajo. En
la primera seccidn, se le pedia a los encuestados que colocaran una «X» en
una de las 4 columnas con la intencién de clasificar cada item como una
medida especifica de (1) adaptacién; (2) uso de la tecnologia; (3) rendi-
miento en el puesto de trabajo o ninguna. En la segunda seccién, presenta-
mos los items utilizados en la encuesta web en el mismo orden que en la
seccién anterior. Los resultados de esta muestra piloto fueron agrupados en
una matriz de datos utilizando el mismo procedimiento de Schriesheim y
cols. (1993). Posteriormente, calculamos las correlaciones entre los cons-
tructos utilizando dos submuestras elegidas aleatoriamente, obteniéndose
resultados significativos y comparables con investigaciones previas que uti-
lizaban una metodologia similar (0,728; 0,855; 0,985 respectivamente, para
adaptacion, uso de la tecnologia y rendimiento individual en el puesto de
trabajo; p<0,001) (Schriesheim y cols. 1993). Ademads, realizamos un anali-
sis factorial con los 12 items utilizando los criterios de eigenvalue > 1 (Lan-
kau y Scandura, 2002). Los resultados del método varimax de componentes
rotados indicaron que existian dos factores que explicaban el 100% de la
varianza total. Los items de uso de la tecnologia obtuvieron unos valores
superiores en el primer factor (>0,8), mientras que los items de adaptacién
cargaron en el segundo factor (>0,8), ademds las cargas cruzadas alcanzaron
niveles siempre inferiores a 0,24 (Ford, MacCallum y Tait, 1986). El rendi-
miento individual en el puesto de trabajo obtuvo cargas negativas para
ambos factores. En suma, los resultados apoyan la validez de contenido
dado que los andlisis factoriales indican que existen dos constructos dife-
rentes pero relacionados entre si: el uso de la tecnologia y la adaptacién
individual, mientras que el rendimiento en el puesto de trabajo no est4 rela-
cionado con ninguno de los anteriores; esta conclusién encaja con la defini-
cién tedrica de los tres constructos.

Con la intencién de comprobar la validez discriminante y convergente
usamos una submuestra de 3 directivos de la empresa que no participaron en
el trabajo de campo masivo. Le preguntamos a estos 3 directivos que evalua-
ran 30 trabajadores aleatoriamente elegidos en funcién de que se «adaptaron
eficazmente al cambio tecnoldgico que tuvo lugar en la empresa entre 2002 y
2004». Posteriormente, comparamos los resultados con los obtenidos a través
de los cuatro items utilizados para medir la adaptacién, obteniéndose unas
correlaciones de Spearman entre ambas estrategias de medida significativas,
positivas (tho de Spearman >0,6; p<0,001) y comparables con investigaciones
previas (Simsek y cols., 2005).

156



La influencia de las redes sociales en la adaptacion de los trabajadores...

Tras la realizacién de la muestra piloto, preguntamos a los directores de
zona que evaluaran los resultados de la adaptacion al cambio tecnolégico que
la empresa experimentd entre 2002 y 2004. Con la intencién de facilitar la
identificacién del mencionado cambio tecnoldgico, proporcionamos a los
directores de zona una breve descripcién del cambio en el primer parrafo del
impreso de evaluacién. Los resultados de los 4 ifems que miden la adaptacién
fueron consolidados utilizando la media aritmética. También obtuvimos indi-
ces de fiabilidad inter-rater e intra-rater. La fiabilidad intra-rater fue medida
a través de los indicadores alfa de Cronbach (oo = 0,951 para las respuestas de
los directores de zona). La fiabilidad inter-rater fue medida a través de la
comparacion entre las medidas proporcionadas por los directivos regionales y
por los monitores B, obteniéndose un resultado de 0,436 (p<0,001). Estos
resultados son similares (o superiores) a los obtenidos en investigaciones pre-
vias que utilizaron unas medidas similares de fiabilidad inter-rater (Powell y
Dent-Micallef, 1997; Milton y Westphal, 2005).

Variables de control. Cuatro caracteristicas demogréficas fueron utilizadas
como variables de control (Burkhardt, 1994): la fecha de nacimiento del tra-
bajador; su nivel educativo (1 = sin estudios; 2 = con estudios primarios; 3 =
con estudios secundarios; 4 = con estudios universitarios); su género (0 =
mujer; 1 = hombre) y el tiempo que llevaba trabajando en la empresa (en
afios).

4. Resultados

La Tabla 1 presenta las medias, desviaciones tipicas y las correlacio-
nes entre las variables que se incluyen en los modelos que analizan los
efectos de las redes sociales sobre la adaptaciéon. Como cabria esperar, el
nivel educativo estd positiva (y moderadamente) correlacionado con la
adaptacién al nuevo sistema. Ademads, la edad y la experiencia laboral
estdn inversamente relacionadas con la adaptacién; esto es, los empleados
mds antiguos y de mayor edad presentaban unos niveles de adaptacion
menores. Otro dato que corrobora nuestro desarrollo teérico tiene que ver
con la correlacion positiva y significativa entre la adaptacion, tamafio de
la red de apoyo y la densidad de la red informacional. Sin embargo, no
aparecen correlaciones significativas entre la adaptacién y la fortaleza de
la red informacional y tampoco entre la adaptacién y la orientacién tecno-
légica de la red de amistad.

Comprobamos las tres hipétesis a través del andlisis de regresiéon multiple;
recogiéndose en la Tabla 2 los 5 modelos que hacen referencia a la prueba de
las hipdtesis y que se distribuyen como siguen: un modelo que incluye sélo
las variables de control, un modelo para cada una de las hipétesis y un mode-
lo global, que incluye todas las variables. Como se puede apreciar en el mode-
lo 1, las cuatro variables de control (edad, sexo, nivel educativo y antigiiedad
en la empresa) explican el 21% de la varianza global. Para el resto de los
modelos, introducimos las variables control en el primer bloque y continua-
mos introduciendo las variables explicativas.
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TABLA 1.—Estadisticos descriptivos y coeficientes de correlacion de Pearson

VARIABLE MEDIA D.T. 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Edad 40,87 10,63

2. Sexo 0,38 0,49 -0,41%*

3. Nivel educativo 3,5 0,58 -0,37%* 0,26%*

4. Aflos en la empresa 14,64 11,73 0,88%* -0,41%* -0,48%*

5. Adaptacién individual 4,88 1,22 -0,39%* 0,04 0,23%* -0,29%%*

6. Tamaiio de la red de apoyo 4,44 1,80 -0,24%* 0,07 0,20%* -0,21%* 0,33%**

7. Fortaleza de la red informacional 5,54 1,40 0,09 -0,05 -0,11%* 0,10 0,02 -0,05

8. Densidad de la red informacional 0,43 0,34 0,02 -0,03 -0,05 0,08 0,17%* 0,41%* -0,04

9. Orientacién tecnoldgica en la red de amistad 0,46 0,33 -0,05 -0,05 0,03 -0,05 -0,03 -0,05 0,01 -0,03

8ST

N = 323. * Las correlaciones son significativas para p < 0,05; ** Las correlaciones son significativas para p < 0,01
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Los resultados indican que la hipétesis 1 recibe suficiente apoyo con los
datos utilizados. A medida que aumenta el tamafio de la red de apoyo del
empleado mejora su adaptacién individual al cambio tecnolégico (f = 0,22; p
< 0,001). El tamafio de la red de apoyo aumenta en un 5% la varianza expli-
cada de la adaptacion al cambio tecnoldgico. La hipdtesis 2, sin embargo,
recibe un apoyo parcial. Mientras que la densidad de la red informacional tie-
ne un efecto estadisticamente significativo (f = 0,17; p < 0,001) del 3% sobre
el total de la varianza explicada en los niveles de adaptacién al cambio tecno-
l6gico, la fortaleza de la red informacional no ejerce efectos significativos.
Por tanto, los trabajadores con una red informacional mds densa se adaptan
mejor a la nueva tecnologia que aquéllos que tienen unos vinculos menos den-
sos. Por ultimo, la hipétesis 3 no queda validada a la luz de los resultados, por
lo que podriamos afirmar que la orientacion a la tecnologia en la red de amis-
tad no constituye una variable explicativa (y significativa desde el punto de
vista estadistico) de la adaptacién al cambio tecnoldgico.

De manera global, tal y como se observa en el modelo 5, las cuatro varia-
bles de redes afiaden un 6% de la varianza explicada global de las evaluacio-
nes de adaptacién al cambio tecnoldgico. Resulta interesante mencionar que,
una vez que el tamafio de la red de apoyo se incluye en el modelo, la densi-
dad de la red informacional pierde su capacidad explicativa.

TABLA 2.—Andlisis de regresion de las variables de redes sociales sobre la
adaptacion del trabajador al cambio tecnolégico®

VARIABLE MobELO 1 MoODELO 2 MobELO3  MoDELO4  MODELO 5
Edad 0,72k -0,66%#* -0,66%* 0,71 -0,63%**
Sexo -0,14%* -0,12% -0,177%* -0,14%* -0,17%*
Nivel educativo 0,19%#* 0,15%* 0,22%%% 0,18%* 0,197%*
Antigiiedad 0,397k 0,387 0,32% 0,397 0,33
Tamafio de la red de apoyo 0,22%#% — — 0,19%#*
Fortaleza de la red informacional 0,07 -- 0,06
Densidad de la red informacional 0,17%%* - 0,08
Orientaci6n tecnoldgica en la red de amistad -0,06 -0,05
F 210,80%**  220,07**%  16041%*%  150,91%*F  ]3043%%*
R? 0,21 0,25 0,24 0,20 0,26
AR? 0,05 0,03 0,003 0,06
R? Ajustada 0,20 0,24 0,23 0,18 0,24

2 Los valores son los coeficientes de regresion estandarizados.

*p<0,05

*#*p <0,01

*** p < 0,001

5. Discusion y conclusiones

Los resultados de este estudio proporcionan un apoyo parcial al modelo
tedrico que presentamos. De manera especifica, hemos encontrado que el
tamafio de la red de apoyo tiene un efecto significativo sobre la adaptacion del
trabajador (hipétesis 1). Sin embargo, el papel de la red informacional (hipé-
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tesis 2) resulta menos claro: mientras que la densidad de los vinculos de esta
red emerge como un factor explicativo de la adaptacién, la fortaleza de los
vinculos de la red no ejerce efectos significativos. Finalmente, la tercera hipé-
tesis no aparece validada: la orientacion tecnoldgica en la red de amistad no
tiene relaciones significativas en la adaptacién del trabajador al cambio tec-
nolégico.

Este estudio arroja nueva luz en el dmbito tedrico y de implicaciones de
gestion en relacion con la adaptacion individual al cambio tecnoldgico. Des-
de el punto de vista tedrico, este es uno de los primeros andlisis empiricos que
analizan los efectos de las redes sociales sobre el comportamiento adaptativo
individual tras un cambio tecnoldgico. Aunque esta idea aparece implicita-
mente en algunos modelos tedricos bien fundamentados, como la Teoria
Socio-Cognitiva de Bandura (1986) y la Teoria del Comportamiento Planifi-
cado (Ajzen, 1991), creemos que son necesarias aportaciones empiricas que
analicen, de manera especifica, la relacion entre la estructura de la red social
y la adaptacién individual al cambio tecnolégico.

En relacion con la literatura que analiza el papel de las redes sociales, este
estudio proporciona una nueva variable de medida que no ha sido analizada
previamente en los estudios sobre redes sociales. Ademas, en contraste con los
tipos de redes sociales que han sido empiricamente analizados en las investi-
gaciones previas (redes completas y limitadas a la organizacién), las redes
analizadas en este caso son egocéntricas (Marsden, 1990) y abiertas, no cir-
cunscritas a la empresa (Uehara, 1990; Carrol y Teo, 1996). El andlisis de las
redes sociales abiertas puede proporcionar ciertas ventajas, tales como una
cobertura amplia y una mayor generalizacion de los resultados (Carroll y Teo,
1996). Estas ventajas hacen de las redes egocéntricas un campo de trabajo
especialmente adecuado para los objetivos de investigacién que nos plantea-
mos en nuestro estudio ya que la variable dependiente (adaptacién individual)
puede verse afectada por las relaciones que emergen dentro y fuera de los
limites de la organizacion.

Muchos de los estudios previos acerca de los factores sociales o psicold-
gicos que afectan a la adaptacion emplean medidas de auto-evaluacion (reali-
zadas por el propio sujeto del andlisis). Esto ha propiciado que varios investi-
gadores hayan puesto de manifiesto la necesidad de nuevos estudios que
aplicaran medidas comportamentales (no auto-generadas) en lugar de medidas
actitudinales (autogeneradas). Precisamente, la importancia de nuestro estu-
dio en relacién a la literatura de adaptacién individual al cambio tecnolégico
consiste en que, en nuestro caso, examinamos el papel de los vinculos socia-
les del empleado utilizando indicadores externos de los comportamientos
individuales mas que medidas de cardcter actitudinal (Ashford, 1986; Ashford
y Taylor, 1990). Con la intencién de solucionar este problema, hemos cons-
truido y validado un nuevo cuestionario que trata de medir las diferencias en
el comportamiento adaptativo que ocurre de manera posterior al cambio tec-
nolégico.

Nuestros resultados indican que el tamafio de la red de apoyo se relaciona
con unos mejores resultados en relacidon con la adaptacién individual al cam-
bio tecnolégico. El apoyo social puede servir como «amortiguador» contra las
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consecuencias psicoldgicas negativas que se pueden experimentar durante el
cambio y, por tanto, mejorar la adaptacién posterior al cambio. Por tanto, los
individuos que gozan de una red de apoyo mads extensa muestran mejores
capacidades para adaptarse a entornos potencialmente estresantes, tal y como
puede ser el que viene originado por el cambio tecnoldgico. El individuo que
se siente arropado por su red social puede experimentar menor ansiedad y
estrés, menor probabilidad de sufrir depresién, y un mayor sentimiento de
auto-eficacia cuando se enfrenta a situaciones potencialmente negativas. Las
redes de apoyo proporcionan los efectos positivos tipicos de las denominadas
redes expresivas, ya que afectan a algunos mecanismos psicolégicos profun-
dos que estdn involucrados en procesos complejos, como es el caso de la adap-
tacion individual (Schwiger y Denisi, 1991).

Nuestros resultados también reflejan algunas pistas importantes acerca del
papel que puede desempeiiar una red instrumental tipica (la red informacio-
nal) sobre la adaptacién individual al cambio. Aunque la hipétesis 2 recibe un
apoyo parcial, podemos decir que las redes con muchos agujeros estructura-
les y vinculos débiles no mejoran la adaptacién individual. En contraste con
lo que cabria esperar a raiz de las investigaciones previas sobre redes sociales
(Granovetter, 1973), las redes densas son realmente mas efectivas para la
adaptacion individual al cambio tecnolégico. Este efecto podria explicarse por
el hecho de que durante un cambio tecnoldégico de gran calado, los individuos
se podrian beneficiar mds de una red densa que de una red compuesta de
muchos agujeros estructurales (Morrison, 2002). Una red tupida puede ser
mds efectiva si los trabajadores la utilizan como una herramienta para solu-
cionar dudas, obtener opiniones y fortalecer su conocimiento acerca de un
nuevo sistema. De hecho, la red informacional puede erigirse como un medio
util para una mejor asimilacién de los cambios mds que como una simple
fuente de informacion.

Aunque ya hemos expuesto por qué, tedricamente, cabe esperar que apa-
rezcan efectos relacionados con la red de amistad sobre la adaptacién indivi-
dual, nuestros resultados no indican la presencia de tales relaciones. Una
explicacién posible para esta ausencia de efecto significativo puede estar rela-
cionada con la falta de cardcter instrumental de las redes de amistad. Los indi-
viduos raramente eligen a sus mejores amigos de acuerdo con razones mera-
mente racionales. La afinidad personal y demogréfica, los gustos similares, la
capacidad para pasarlo bien en el tiempo libre o los valores comunes pueden
ser algunos de los factores que explican la aparicién de los vinculos de amis-
tad. La orientacidn al uso de determinadas tecnologias no se presenta, por tan-
to, como una razén fundamental cuando un individuo selecciona a sus amigos.
De cuerdo con la literatura sobre homofilia (McPherson, Smith-Lovin y Cook,
2001), en el caso de que la gente con una alta orientacioén al cambio tecnol6-
gico se agrupen en una red de amistad debe haber otros rasgos como la edad,
el sexo o la formacién que expliquen mejor la adaptacién individual (tal y
como, de hecho, se aprecia en nuestros resultados).

Otra explicacion para la falta de los efectos originados por la red de amis-
tad estd relacionada con la naturaleza del cambio y con el papel de los emple-
ados en €l. En nuestro caso, durante la mayor parte del proceso de cambio y,
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sobre todo, en el momento en el que realizamos el trabajo de campo, el cam-
bio tecnolégico era un hecho consumado. Por tanto, los empleados tenian
poca capacidad de decisién para aceptar o rechazar el cambio, ya que tuvie-
ron que asumirlo como una iniciativa sin retorno auspiciada por la direccion.
Las normas tipicamente afectan a las actitudes y a las intenciones comporta-
mentales, pero podria ser el caso aqui de que las actitudes de los empleados
tuvieran una escasa relevancia en su comportamiento, que estaba muy limita-
do por la situacién. En este caso, se puede explicar ficilmente por qué las
normas del circulo de amistad acerca de las nuevas tecnologias no tuvieron
relaciones resefiables en el comportamiento de los trabajadores con respecto
al nuevo sistema.

Este trabajo tiene también una serie de implicaciones de gestion que
merecen ser destacadas. En un mundo en el que el cambio tecnoldgico es una
fuente fundamental de preocupacién para muchas organizaciones, los directi-
vos deben prestar atencion a las variables contextuales que pueden favorecer
un mejor ajuste entre la tecnologia y los miembros de la organizacion. Las
implicaciones para la Gestion de los Recursos Humanos asi como para el
cambio tecnoldgico tienen un doble cardcter. En primer lugar, teniendo en
cuenta que la estructura de la red social de un individuo (principalmente la de
la red de apoyo) es un predictor de la adaptacién individual al cambio tecno-
16gico, debe considerarse esta red como un factor de decisiéon més en el pro-
ceso de seleccion. Esto resulta especialmente importante cuando el individuo
se vaya a enfrentar de manera continua en su carrera a cambios tecnolégicos
de gran calado. En segundo lugar, los directivos deben fomentar no sélo la
comunicacién formal y la formacién técnica, sino el intercambio informal de
conocimiento y experiencia entre los miembros de la organizacién. A la luz de
los andlisis efectuados, la creacién y difusién de grupos cohesionados de tra-
bajadores puede ser una muy buena politica para fomentar la adaptacién indi-
vidual. Para alcanzar este objetivo, los directivos deberian proporcionar con-
fianza entre los miembros del grupo, respaldando los comportamientos
constructivos y animando al comportamiento participativo mediante la com-
binacién de un sistema de recompensa individual y grupal. Sugerimos, en este
sentido, que un estilo de liderazgo transformacional es mds efectivo que un
estilo de liderazgo transaccional (Vera y Crossan, 2004) de tal forma que se
facilite un aprendizaje s6lido entre los miembros del grupo antes y durante el
cambio.

Finalmente, nuestros resultados sugieren que el disefio y la organizacién
del trabajo deberian considerar a las redes sociales como otro activo empre-
sarial mas, o como una dimensién de capital humano que merece atencién. En
el caso de la red de apoyo social, nuestros resultados confirman la utilidad de
las nuevas précticas de gestiéon que tienen en cuenta la conciliacién personal
(social) y profesional como un medio para alcanzar un rendimiento sostenido
en el largo plazo.

Las implicaciones que se derivan de nuestros resultados deben ser consi-
deradas a la luz de las posibles limitaciones de la investigacion. La primera
limitacidn tiene que ver con el cardcter trasversal de nuestro estudio. Aunque
los objetivos de la investigacion han sido conseguidos con este disefio trans-
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versal, el disefio longitudinal podria haber aumentado el nimero de dimen-
siones objeto de andlisis, proporcionando una visién mas completa de todo el
proceso de adaptacién y no solo de sus resultados. Las investigaciones futuras
podria centrarse por tanto en la delimitaciéon de los mecanismos que explican
todo el proceso de adaptacion antes, durante y después del cambio y como las
variables de las redes sociales influyen en tal proceso. Otra limitacién del
estudio estd relacionada con el andlisis en una sola empresa. La repercusion
de nuestros hallazgos podria haberse mejorado utilizando una estrategia de
investigacion comparativa entre empresas diferentes e incluso entre paises
diferentes. Sin embargo, la dificultad que entrafiaria este disefio (investigacién
intensiva en varias organizaciones que experimenten al mismo tiempo un
cambio tecnolégico profundo y similar) descansa en la dificultad de encontrar
tal marco de estudio y en que éste retina las condiciones necesarias. Final-
mente y, aunque ya hemos discutido y reconocido el papel que desempefian
los factores psicoldgicos, como la vulnerabilidad al estrés, en la adaptacion al
cambio tecnolégico, sélo hemos tratado estos factores de manera implicita en
nuestra investigacién. Por ello, seria recomendable que trabajos futuros reco-
gieran de manera explicita y directa los procesos psicoldgicos individuales y
grupales con la intencién de comprobar que, efectivamente, tienen un papel
moderador relevante en la relacién que existe entre tamafio y caracteristicas
de la red social y adaptacién positiva al cambio tecnolégico.
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Anexo 1

Por favor, aytidenos a completar este cuestionario realizando comentarios
sobre el mismo. Estamos tratando de determinar que ifems especificos estan
mads relacionados con la variable sobre la efectividad de la adaptacion indivi-
dual a un cambio tecnoldgico. La efectividad a la adaptacién individual ha
sido definida por Ashford y Taylor (1990) como «un conjunto de habitos de
comportamiento y rutinas reorganizadas en un intento del individuo por ajus-
tarse de la mejor forma posible a las demandas del entorno». Si la adaptacion
es efectiva, estas rutinas mantendrdn a los individuos en el camino correcto
ante el nuevo entorno con respecto a los objetivos (estdndares) que valoran y
serdn juzgados como satisfactorios por la organizacion».

Las otras dos variables que pueden estar relacionadas con este constructo
son: rendimiento individual en el puesto de trabajo (in role performance)
(Williams y Anderson, 1991), que se define como «comportamientos que son
reconocidos a través de sistemas de recompensas formales y que forman par-
te de los requisitos que figuran en la descripcion del puesto de trabajo» y uso
de la tecnologia definido como «la duracion y frecuencia de uso de la tecno-
logia» (Compeau, Higgins and Huff, 1999).

Para lograr este objetivo, hemos propuesto una lista de items separados en
dos secciones diferentes. La primera incluye un nimero de ifems que pueden
estar relacionados con la efectividad de la adaptacién individual que sigue a
un cambio tecnolégico. En la segunda seccidn, usted puede elegir los items
que encajan mejor a cada constructo.
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SECCION A. Por favor, seiiale el nivel de adecuacion de cada uno de los
items que incluimos abajo con cada una de las definiciones propuestas. Las
primeras cinco columnas (columnas A) se refieren al nivel de adecuacién del
item con la definicién aportada sobre efectividad de la adaptacion, las segun-
das cinco columnas (columnas U) se refieren al nivel de adecuacién de cada
item con la definicién de uso de la tecnologia y las dltimas 5 columnas se
refieren al nivel de adecuacion de cada item con la definicién de rendimiento
individual en el puesto de trabajo (columnas R). Adem4s, usted deberia sefia-
lar tres respuestas para cada ifem (una en la columna A, otra en la columna U
y una ultima en la columna R). Por favor, considere los siguientes valores para
evaluar el grado de adecuacién en cada bloque de columnas: 1 = ninguno o
casi ninguno, 2 = alguno, 3 = moderadamente, 4 = mucho; 5 = completamen-
te o casi completamente.

w
~
w

El empleado maneja
hédbilmente las herramientas
y aplicaciones que aporta la
nueva plataforma tecnolégica

El empleado utiliza la nueva
plataforma tecnolégica fuera
de las horas de trabajo

El empleado utiliza la nueva
plataforma tecnoldgica cada
dia durante mucho tiempo

El empleado alcanza los
objetivos especificados en su
puesto de trabajo

El empleado cumple con las
responsabilidades especificadas
en la descripcién del puesto

El empleado se ha
familiarizado rapidamente con
la nueva plataforma tecnolégica

Al empleado le ha costado
poco adaptarse a la nueva
plataforma tecnoldgica

El empleado utiliza
frecuentemente la nueva
plataforma tecnolégica

El empleado maneja
adecuadamente todas las
posibilidades que ofrece la
nueva plataforma tecnolégica

El empleado utiliza la nueva
plataforma tecnolégica fuera
de los dias laborales.
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A|A/A|A|A|U|U|U|JU|U|R|R|R|R|R
2 415 2 4 2

W
W

El empleado termina
adecuadamente las
obligaciones que se le asignan

El empleado desarrolla las
tareas tal y como se espera
de él/ella.

SECCION B. Por favor, elija una de las cuatro columnas para sefialar el
constructo que mejor representa cada item. Elija “ninguno” si ninguno de los
constructos le parece apropiado.

Efectividad de Uso de la Rendimiento

. A Ni
la adaptacién tecnologia individual nguno

El empleado desarrolla las tareas
tal y como se espera de él/ella.

Al empleado le ha costado poco
adaptarse a la nueva plataforma
tecnoldgica

El empleado utiliza frecuentemente
la nueva plataforma tecnoldgica

El empleado se ha familiarizado
rapidamente con la nueva plataforma
tecnolégica

El empleado utiliza la nueva
plataforma tecnolégica cada dia
durante mucho tiempo

El empleado alcanza los objetivos
especificados en su puesto de
trabajo

El empleado maneja habilmente las
herramientas y aplicaciones que
aporta la nueva plataforma
tecnoldgica

El empleado utiliza la nueva
plataforma tecnoldgica fuera de
las horas de trabajo

El empleado maneja adecuadamente
todas las posibilidades que ofrece la
nueva plataforma tecnolégica

El empleado utiliza la nueva
plataforma tecnoldgica fuera de los
dias laborales

El empleado termina adecuadamente
las obligaciones que se le asignan

El empleado cumple con las
responsabilidades especificadas
en la descripcion del puesto
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