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Introduccion

INTRODUCCION

El pensamiento y la cultura moderna se ha enraizado sobre un cuadro de
oposiciones, con una aparentemente perfecta simetria. Asi, podemos enfrentar,
mas o menos armoniosamente, conceptos como lo privado y lo social, lo natural
y lo cultural, la mente y el cuerpo. Los esfuerzos que la psicologia y las ciencias
sociales en general, han ido desarrollando para integrar esta dinamica han
polarizado, en muchos casos, el propio debate epistemologico de las disciplinas.

En el terreno organizacional, G. Morgan en su Imdgenes de la Organizacion,
publicado por primera vez en castellano en 1990, insiste en la comprension de las
organizaciones a través de procesos complementarios y a la vez opuestos. Hablar
de la interaccién entre la persona y la organizacion desde esta perspectiva serd
referirse a una dindmica continua que reproduce una red de causalidad reciproca
de dificil aprehension. La tradicién en psicologia de las organizaciones nos remite
en este punto a dos tematicas que han recibido gran atencién como son la
socializaciéon y el ajuste de la persona al trabajo. Tematicas afines incluso
intercambiables en el discurso cientifico que sin embargo han transitado por
caminos paralelos pero no siempre convergentes.

Concretamente el concepto de ajuste nos remite a poco que NoOs
tropezamos con €l al encuentro, sino reencuentro, de al menos dos elementos
que en algun apartado de su naturaleza pudieran converger, acomodarse las
partes sin que surjan demasiadas discrepancias. Ya en la filosoffa antigua, tanto
en Occidente como en Oriente, se plantea el propio devenir de las personas y el
mundo como un curso, una bisqueda de los contrarios que no son tales. Hasta
nosotros ha llegado, muchas veces vulgarizada, esta idea en forma de la media

naranja a completar o el ensamble perfecto del ying y el yang. lLa propia
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concepcion de lo social se halla fundamentada en dindmicas de ajuste-desajuste
que parecieran seguir incluso marcados trazados dialécticos.

El trabajo que ahora presentamos tuvo su origen en el contacto
profesional continuado que mantenemos con el Ayuntamiento malaguefio y mads
concretamente con el Cuerpo de Policia Local, Bomberos y Proteccion Civil. Lo
que comenzo6 siendo una demanda formativa se ha convertido en una fructifera
colaboraciéon que ha posibilitado fuentes de financiaciéon para la investigaciéon en
proyectos concretos como éste que ahora nos ocupa. Estas primeras demandas
se interesaban por formacion especifica respecto a lo que los mandos del Cuerpo
denominaban “desajustes” o “inadaptaciones”, estrés laboral, insatistaccion, falta
de compromiso, etc. A partir de aqui se hacen manifiestos una serie de sintomas
posibles de desajuste que nos llevan a inferir la existencia de antecedentes de
indole diversa, personal, laboral y organizacional. Como nuestra colaboracién se
ha extendido también a participar en la administracién de pruebas psicotécnicas
hemos podido seguir el proceso desde sus inicios.

La Policia Local del Ayuntamiento de Malaga se ha visto envuelta desde
mediados de la década de los noventa por un ambicioso proyecto de ampliacion
y desarrollo profesional de su plantilla, que le ha llevado a duplicar el nimero de
agentes, y a recomponer las esferas jerarquicas superiores. Es en este contexto, y
a la luz de un nuevo rumbo que se pretende imprimir en las relaciones entre
Policfa y Sociedad, que cada vez se concede mas importancia tanto a las pruebas
de seleccion de naturaleza psicotécnica, fisica, de conocimientos, etc., como a los
cursos de adiestramiento, verdaderas practicas de socializaciéon desde el ambito
académico.

Nuestro trabajo parte del convencimiento de la necesaria adaptacion
mutua que colectivos laborales y organizaciones van a tener que experimentar
para desarrollarse, crecer y cambiar conjuntamente. Asi, entendemos que la
socializaciébn es un proceso en curso ligado por un parte, a los esfuerzos

organizacionales y por otra a la propia experiencia laboral cotidiana y, como no,
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al desarrollo vicario del rol profesional a partir del intercambio con agentes
veteranos.

En esta linea hemos intentado reflejar en el texto que nos ocupa la idea de
progresion continuada que creemos debe orientar el estudio de la socializacion
en organizaciones. Partimos en el capitulo 1 de una conceptualizacion amplia de
la socializaciéon laboral entendida como proceso de ajuste al trabajo, rastreamos
las diferentes implicaciones que exigen el estudio conjunto de los conceptos
socializacion y ajuste e intentamos abordar las perspectivas mas importantes
generadas desde el ambito tedrico y empirico.

En el capitulo 2 nos centramos directamente en la experiencia de ingreso
a la organizaciéon. Se examinan los distintos ambitos de estudio, ligados a
conjuntos de variables que se consideran importantes en el progreso de las
diferentes facetas del proceso. Analizamos asi el papel de las expectativas y
valores iniciales, del contrato psicolégico, de la experiencia de encuentro o de las
tacticas utilizadas por las organizaciones para socializar a sus miembros.

Hemos reservado un tercer capitulo para abordar los diferentes puntos de
vista sobre el éxito del proceso, asi como para las consecuencias o resultados del
mismo. En el capitulo 4 nos detenemos en la Policia como organizacion,
porque entendemos que se dan en ella peculiaridades que condicionan la
adaptacion de los nuevos policias, asi analizamos los diferentes enfoques que
hemos considerado mas significativos sobre este tema de estudio.

En lo que a la aproximaciéon empirica se refiere, queda recogida en el
quinto capitulo, y se centra en el andlisis de las relaciones secuenciales entre
diversas variables intimamente ligadas a este proceso de socializacién en el
contexto policial.

Esperamos que el presente trabajo contribuya modestamente a la
clarificacion y comprension de este proceso y que, en alguna medida, pueda serle

de utilidad a las organizaciones interesadas en el mismo.



PARTE I.
FUNDAMENTACION TEORICA



CAPITULO 1.

SOCIALIZACION LABORAL: UN AMPLIO PROCESO
DE AJUSTE AL TRABAJO.

La socializacién del hombre es una faena pavorosa,
porque no se contenta con exigirme que lo mio sea para los
demas —propédsito excelente que no me causa enojo alguno-
sino que me obliga a que lo de los demas sea mio.

José Ortega y Gasset



Socializacion laboral: un amplio proceso de ajuste al trabajo

El término “socializacién”, de amplio uso en las pioneras Antropologia y
Sociologia de principios del siglo XX, se generalizo6 en las ciencias sociales
durante los afios treinta y expresa la compleja secuencialidad mediante la cual se
transmite la cultura de una generaciéon a otra. Desde otras perspectivas, este
concepto se refiere igualmente a un proceso de considerable amplitud que abarca
todo el ciclo vital y en el que quedan reflejados los mdaltiples contextos familiar,
educativo, laboral, etc. de interacciéon humana (Rodriguez y Zarco, 1995). Por
otra parte, como seflala Gémez-Jacinto (1993), la forma y el contenido social e
institucional de la cultura guarda una estrecha relacion con las maneras en que las
personas piensan, sienten y se comportan; las subculturas e instituciones con
poder sobre los individuos generan sistemas de valores y practicas socializadoras
diferentes e inciden claramente en las formas de afrontamiento al entorno.

En este primer capitulo tomaremos en consideraciéon el concepto de
socializacién laboral entendiéndolo como proceso amplio de ajuste al trabajo.
Igualmente rastrearemos en su evolucion histérica y conceptual e intentaremos

abordar las perspectivas mas importantes que han generado su estudio.

1.1 Consideraciones iniciales sobre la socializacion laboral.

En el campo de estudio de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones la
socializacion laboral se ha contemplado como un proceso interactivo por el que
la persona aprende y generalmente acepta los canales y vias de interaccion
establecidos por un particular grupo social, (Kammeyer, Ritzer y Yetman, 1990)

adquiriendo durante el mismo los conocimientos y las habilidades necesarias para
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asumir un determinado rol laboral (Van Maanen y Shein, 1979). En esta misma

linea existe acuerdo entre los investigadores sobre como la optimizacion del

proceso socializador contribuira tanto a la consecuciéon de los objetivos
organizativos como a la mejora de la calidad de vida laboral a través de una
mayor satisfaccion, control de estrés, etc.

Sin embargo, una minima reflexién sobre el tema pone de manifiesto que
analizar y comprender el fenémeno de socializacién laboral es una tarea espinosa.
Los intentos realizados para conceptualizar el constructo “socializacion
organizacional” han tropezado con numerosas dificultades. Una de las razones
fundamentales de ello es que se trata de un multidominio complejo en el que se
integran diversas esferas de influencia: temporales (continuidad), espaciales
(ajuste al entorno) o de integracion y éxito.

Un acercamiento global a este proceso nos impulsa a apuntar algunas
consideraciones previas con el fin de clarificar diversos elementos incluidos en el
mismo.

* En primer lugar, la socializaciéon laboral se entiende como un proceso de
aprendizaje continuo que conlleva una dimensién evolutiva que abarca desde
la infancia hasta la jubilacion. Sefiala Peir6 (1986), que este aspecto le confiere
un caracter dinamico y global en el que subyacen, factores de tipo cognitivo,
afectivo, comportamental, social y estructural que se influyen entre si y que
proporcionan una forma de percibir la realidad laboral.

La adquisicion de conductas y actitudes hacia el trabajo, su valor y su
significado, se aprenden e interiorizan fundamentalmente en el seno de la
familia, escuela, grupo de pares y organizaciones. Y son estos agentes
socializadores los responsables en gran parte no solo del ajuste personal y
social de los individuos sino también del ajuste laboral de los mismos. De esta
manera, existe cierto acuerdo entre los investigadores del tema para que a este
proceso genérico de “preparacion” para el trabajo se le denomine

“socializacion laboral”, reservando el término “socializacién organizacional”
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para designar las dinamicas de adaptacion de los empleados en una empresa u
organizacion determinada.

* En segundo lugar, la propia nociéon de aprendizaje continuo refleja que se

trata de una dindmica de ajuste-desajuste. A pesar de los esfuerzos de
seleccion por compatibilizar al personal con el puesto y a pesar de los efectos
de auto-seleccion individual, surgiran conflictos entre las expectativas y
valores de los recién llegados y las de la organizacion (Wanous, 1992). Desde
este enfoque se entiende que si bien en el proceso intervienen distintos
agentes que transmiten y/o imponen contenidos culturales, igualmente los
individuos, de acuerdo con sus caracteristicas, experiencias, valores, etc.,
mediante acciones de asimilaciéon y acomodacion a su entorno, se manifiestan
como agentes activos realizando actividades para transformar aspectos
concretos del ambiente, y para aceptar, o en algin caso rechazar, el contexto
social (Morrison, 1993; Ostrotf y Kozlowski, 1992).
Desde una perspectiva interaccionista Reichers (1987) destaca que idealmente
ambas partes actuaran promoviendo un proceso de doble sentido, de manera
que las interrelaciones individuo-organizacion estaran siempre fluyendo en la
busqueda de la estabilidad. En este sentido, se considera que por un lado, la
persona cambia progresivamente caracteristicas de si misma con el fin de
acomodarse a las demandas y presiones de la organizacion, aspecto que recibe
la denominacién anglosajona de ol faking (Van Maanen, 19706), a la vez que
trata de negociar y construir su propio papel role making (Graen y Scandura,
1987). Por otra parte, la organizacion utiliza estrategias y tacticas de
acomodacién para reducir los posibles desajustes de sus miembros (Van
Maanen y Schein, 1979) y favorece el compromiso organizacional intentado
asimilar al sujeto a su propia cultura (Wanous, 1993).

* Por ultimo, la representacion del proceso socializador como un aprendizaje
continuo, conlleva que para abordar su estudio deban ser considerados las

distintas dimensiones que lo configuran:



Socializacion laboral: un amplio proceso de ajuste al trabajo

> El proceso de aprendizaje, que en socializacién organizacional es
fundamentalmente aprendizaje social, en tanto que la necesidad de los
recién llegados de familiarizarse con un nuevo ambiente, se apoya
primordialmente en las relaciones interpersonales de trabajo

> El contenido de este aprendizaje, ¢qué es lo que se aprender.

Focalizado aqui sobre nuevos roles, conocimientos, actitudes, normas,
valores, destrezas, etc.

> Los resultados o indices de éxito de dicho aprendizaje.

Llegados a este punto parece ineludible plantearse la cuestion del grado de
socializaciéon necesario para producir un ajuste optimo entre la persona y la
organizacion. La tradicion psicosocial nos ensefia como un exceso socializador
puede derivar en la normalizacién de las personas que lo experimentan. No
obstante es manifiesto también, que la practica de una socializacién deficitaria
puede acarrear efectos de desvinculacién como desestructuracion, aislamiento,
etc.,, efectos estos, que podran redundar negativamente tanto en la salud
organizacional general como en el bienestar subjetivo de los miembros.

LLa problematica implicita al establecimiento de los criterios de éxito para
una adecuada socializacién esta siendo puesta de manifiesta recientemente por
algunos autores. Peir6 (1994), desde la perspectiva de la socializacion laboral del
joven, ha sefialado como la intensidad de la socializacién implica componentes
valorativos y  plantea la  necesidad de  establecer indicaciones
normativas/descriptivas junto a las variables de contingencia que clarifiquen la

mayor o menor eficacia en la consecucion del ajuste.

Para aquellas organizaciones que operan en ambientes dindmicos y turbulentos
se recomienda por parte de los expertos que desarrollen al personal
potenciando la  flexibilidad, capacidad de innovacién, creatividad,
etc....;Conviene recomendar ticticas de investidura o de desinvestidura?, ces
mas adecuado para determinadas empresas invertir en formacién o es mejor
tener una politica de renovacién de personal?. Diremos que un joven gestiona

mejor su proceso de socializacion y desarrollo del rol laboral ¢si se forma y se
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prepara mejor?, gsi realiza estrategias de generar buenas relaciones con sus
compafieros y sus jefes? o gsi se involucra en los juegos politicos de la
organizacion con el fin de optimizar sus posibilidades de promocién y progreso

en su carrera?” (pp.29-30)

Si tenemos en cuenta todos estos aspectos referidos no es sorprendente
que el panorama de la investigacion en este campo de estudio ofrezca cierta
confusiéon conceptual. Quiza una de las revisiones mas exhaustivas, que ha
supuesto una referencia obligada para los estudiosos y estudiosas de la
socializacion laboral, sea la elaborada en 1986 por Fisher sobre los logros hasta
esa fecha de 30 anos de debates y contribuciones empiricas referentes al tema de
la socializacién laboral. Desafortunadamente las conclusiones derivadas de esta
revision fueron poco alentadoras, en tanto que revelaban: confusion
terminolégica, diversos planteamientos y focos de estudio, visiones parciales,
ausencia de acuerdo en torno a los contenidos y en ultimo término insuficiencia
de un marco tedrico que facilitara la utilizacion de predictores eficaces de éxito.

Las aportaciones y los trabajos empiricos posteriores han incorporado una
época mas prometedora permitiendo despejar algunos aspectos importantes para
la clarificacién conceptual y tedrica. De hecho, Saks y Ashforth (1997) destacan el
resurgimiento de la investigaciéon en socializacién organizacional de los ultimos
cinco anos y subrayan como la perspectiva de modelos procesuales multinivel y el
uso de disefios longitudinales han incrementado nuestro conocimiento del
proceso socializador. Con todo, la evidencia empirica sobre los diferentes
modelos propuestos es todavia escasa o en la mayoria de los casos parcial.

Por su parte, Bauer, Morrison y Callister (1998) han recogido las
tendencias actuales de la investigacion, atendiendo al incremento de la diversidad
cultural en el lugar de trabajo y a los cambios en la naturaleza del empleo, e
insisten en la necesidad de realizar mas estudios longitudinales que permitan
discernir que proporciéon de la homogeneidad interindividual encontrada en las
organizaciones se debe a las caracteristicas individuales de una socializacion

ocupacional previa y que parte es causa de la socializacién organizacional
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(Schneider, Goldstein y Smith, 1995). En este sentido, Fisher (1986) opina que
quizas sea mas adecuado estudiar sobre la misma muestra los tipos particulares de
aprendizajes que tienen lugar en cada socializacién, que realizar modelos
multiaplicables aprioristicos.

Realizamos a continuaciéon un breve recorrido por los diversos
planteamientos y los diferentes focos de estudio que la investigacion sobre este

tema ha abordado hasta el momento.

1.1.1. Evolucién del concepto.

Algo inherente a la propia constituciéon disciplinar, como ocurre todavia en
ciertos ambitos de la psicologia, es encontrar imprecision terminologica y falta de
acuerdo en las definiciones de los constructos objeto de estudio. La socializacion
organizacional no se encuentra a salvo de esta situacion, a lo largo de las ultimas
décadas han ido apareciendo diferentes nociones conceptuales que son un reflejo
de los cambios en la concepcidon que dicho proceso ha sufrido; asi, se ha
transitado desde una nocién centrada en el nivel de analisis organizacional hasta
una idea mas localizada en el analisis individual y en la interaccién reciproca de
ambas dimensiones. Anderson y Thomas (1995) resumen, como se muestra en el
cuadro n° 1, las diversas aportaciones sobre el tema y distinguen cuatro épocas
diferenciadas que cubrirfan el horizonte de estudio desde mil novecientos sesenta
hasta la década de los noventa.

Las primeras aproximaciones instaladas en una perspectiva situacional,
relegaban a un segundo plano la contribucién del individuo a su proceso de
socializacion. De esta manera, la socializacion se centraba en el aprendizaje de las
normas y cultura, adopcién y acomodacién de actitudes y valores propias de la

organizacion.
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CUADRO 1
Evolucién del concepto de Socializacién. (Anderson y Thomas, 1995)
Década Epoca Concepciones Autores
1960 | Integracion coercitiva Proceso de cualificacion Brim, (1966)
laboral dirigido y controlado | Schein, (1968)
por la organizacién
1970 | Moldeamiento de Estrategias y tacticas de Van Maanen,(1978)
personas socializacion a lo largo de las | Feldman, (1976)
distintas fases Schein, (1978)
Wanous, (1980)
1980 | Asimilacion interactiva | Adquisicion de valores, Louis, (1980)
conocimientos y conductas Feldman, (1981)
para la asimilacion del rol
laboral
1990 | Adquisicion proactiva El recién incorporado es un | Wanous, (1992)
escrutador proactivo de Chao et al,, (1994)
informacién

Desde esta perspectiva, Caplow (1964, p.377) define el concepto de
socializacion como “el proceso dirigido organizacionalmente que prepara y
cualifica a los individuos para ocupar posiciones organizacionales”. Es decir, la
organizacion serfa la unica responsable que controla el proceso de la adquisicion
de los habitos del trabajo que va a desempafiarse en un futuro inmediato. Asf
mismo, Brim (1966) considera la socializacién como el ajuste al contexto
burocratico, mediante reglas que regulan el desempefio de la tarea y las conductas
apropiadas.

A mediados de los setenta se evidencia un cambio sensible, la organizacion
es considerada el agente activo que regula las estrategias concernientes a la
elaboracién y aplicacion de las tacticas socializadoras, todas ellas encaminadas a la
prediccion del comportamiento de los individuos a los que van dirigidas (Schein,
1978; Van Maanen, 1978).

Por primera vez se hace referencia a la importancia que las férmulas de un
proceso de este tipo puedan tener en los resultados del mismo. Van Maanen
(1978) utiliz6 el término “moldeamiento de personas" para describir los efectos

de los procedimientos de socializacion. Un afio mas tarde también Van Maanen y
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Schein (1979) estudian los efectos que las diferentes tacticas de socializacion
aplicadas por las organizaciones tienen sobre los resultados de la socializacion del
recién llegado. Desde esta optica se introducen nuevos elementos como la
influencia social o el concepto de rol, sin embargo, se sigue considerando al
recién incorporado, como en el caso de la perspectiva de Caplow o Brim, un
receptor pasivo de las diferentes estrategias utilizadas por las organizaciones.

A partit de las criticas formuladas a este enfoque situacional vy
consecuentemente, a la conceptualizaciéon de la persona como un ser mas o
menos pasivo, surgen aportaciones que consideran que la conducta proactiva del
nuevo miembro va a jugar un papel importante en su propio proceso de
socializacion (Asfhord, 1986). Esta nueva vision, dio origen a investigaciones con
una vision mas interactiva del proceso, acomodacion-asimilacién utilizando el
simil piagetiano, entre las demandas organizacionales y las necesidades del recién
llegado.

En este sentido y ahondando en la complejidad social de la organizacion,
Jones (1983) y Louis (1980) afirman que el individuo no sélo esta sujeto a la
influencia de las tacticas planificadas o institucionales, sino que es sensible a
procesos de influencia informales. I.a manera por la cual el nuevo miembro llega
a comprender la realidad organizacional depende en gran medida de la cantidad
de interaccion, estructura o no, con los mas veteranos.

Por su parte, Feldman (1981), pone énfasis en los progresos de
definicién de rol y de integracion en el grupo de trabajo como aspectos criticos
del proceso socializador. ILa preocupacion por los procesos de desarrollo laboral
tiene sus origenes en los trabajos de Nicholson (1984, 1987) y se introduce el
concepto de afrontamiento en el marco de la perspectiva de los estudios sobre
estrés (Feldman y Brett, 1983).

Si bien podemos afirmar que una nueva orientacion tedrica se organiza a
partir de la década de los noventa. El estudio de las conductas proactivas de
autoajuste, la busqueda de informacién por parte del nuevo empleado, el proceso

de desarrollo de rol en las que el individuo negocia y tratar de individualizar o
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redefinir su papel (innovacioén de rol), los contenidos y consecuencias de la
socializaciéon y la reconceptualizacion de la socializacién como un proceso
continuo, se han convertido en las tematicas centrales de la investigacioén reciente
(Anderson y Thomas, 1995; Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein y Gardner, 1994;
Major, Kozlowski, Chao y Gadner, 1995; Morrison, 1993; Ostroff y Kozlowski,
1992; Taormina, 1994, 1997; Wanous 1992; Whitely, Peir6 y Sarchielli, 1992).

También desde la perspectiva de la teorfa social cognitiva de Bandura
(1987, 1995) la socializacién representa un proceso autorregulado, donde el
nuevo miembro es parte activa aunque parcial y pondra en juego las capacidades
individuales de simbolismo, prevencion y aprendizaje vicario, de las que resultara
la competencia laboral y una determinada autoimagen. A su vez, el paradigma
sociocognitivo requiere desvelar las percepciones y creencias compartidas y
elaboradas por los agentes socializadores que actian e interactian en el ambiente
laboral formando una unidad social y cultural (Peird, 1994).

En sintesis, el concepto de socializaciéon transita desde la optica de
adaptacion pasiva a los requerimientos de la organizaciéon hacia una perspectiva
de proceso continuo en que la dinamica de desajuste-cambio-ajuste, asimilacion-
acomodacion entre el individuo y su ambiente laboral, ocupa un papel central.
En este sentido, como han sefalado Staw y Sutton (1992), el ambiente laboral no
puede ser considerado como una realidad inalterable, sino como el resultado del

comportamiento individual y colectivo en las organizaciones.

1.1.2. Ejes temporales y otros conceptos afines.

La socializaciéon organizacional, como ha sido puesto de manifiesto, no puede
sustraerse de una fuerte dimension temporal. Esto es, la socializacion representa
una secuencia de procesos que transcurren a lo largo del tiempo. Asi, la mayoria
de los modelos propuestos para explicar este fenémeno reconocen una serie de

acontecimientos criticos y transiciones caracterizadas por los cambios de rol que
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el individuo ha de asumir, que dan paso y configuran los resultados del ajuste
individual y organizacional.

Por otra parte, el concepto de socializacion laboral se puede utilizar y, de
hecho, se ha empleado de distintas maneras y con significados diferentes:
socializaciéon para el trabajo, socializacion en el trabajo, socializacion
organizacional, socializacién ocupacional o desarrollo de carrera, son ejemplos de
algunos de ellos. El uso de terminologias diversas refleja la variedad de
acercamientos conceptuales que es posible identificar en la literatura y nos
remiten irremediablemente a las distintas fases del proceso (Rodriguez y Zarco,
1995). En esta linea, diferenciaremos en primer lugar dos grandes enfoques que
distinguen entre la “socializacion para el trabajo” y la “socializacion en el trabajo”.

La llamada socializacién para el trabajo se entiende como un proceso a
través del cual los futuros trabajadores se orientan e inician la formacioén para el
empleo, desarrollan actitudes hacia el trabajo, elaboran expectativas y realizan
conductas de elecciéon ocupacional (Mahoney, 1996; Schein, 1971). En este
contexto son los agentes sociales (familia, grupo de pares, escuela, instituciones,
etc.) los que facilitan al individuo el aprendizaje de valores, normas y conductas
hacia la actividad laboral. De tal manera que el paso de la escuela al mercado de
trabajo, o mas especificamente al rol de trabajador, es considerado una de las mas
relevantes transiciones a la vida adulta.

La socializacion en el trabajo tiene lugar tras la incorporacion al primer
empleo. Se centra en la adaptacién a un entorno y a una actividad laboral
especifica mediante el aprendizaje de las habilidades y roles esenciales que
caracterizan un desempefio adecuado. En este sentido, debe tenerse en cuenta
que el proceso socializador puede darse en diversos contextos laborales.

La actual estructura socioeconémica contempla distintas formas de trabajo
ademas de las estrictamente organizacionales: autoempleo, trabajo temporal,
parcial, teletrabajo, colaboracion social, etc., aspectos éstos que estan despertando
un gran interés en el campo profesional y académico. No obstante, la

incorporacién como empleado/a a una organizacién de tipo laboral sigue siendo

15



Socializacion laboral: un amplio proceso de ajuste al trabajo

la experiencia de trabajo mas frecuente y es por ello que la socializacién en el
trabajo se ha equiparado habitualmente con la denominada “socializacion
organizacional”. Entendiendo por esta tltima la que tiene lugar dentro del marco
de una organizacién empleadora e incluyendo en la misma la adaptacion al
contexto cultural y normativo especifico.
Pero la socializacién laboral no concluye con la integracion en el primer
empleo, mucho menos en una situacién como la que tenemos, con un mercado
laboral cambiante que presenta cada vez mayor flexibilidad y mayor movilidad
interempresarial de los empleados. En este punto aparece el concepto de
desarrollo de carrera que se entiende como la secuencia de las principales
posiciones ocupadas por la persona desde la etapa pre-ocupacional hasta la
culminacién de su vida laboral (Adams, 1991; Arthur, 1992; Super, 1986). Puede
incluir la experiencia en mas de un rol, puesto u organizacién y en ambiente
laborales y no laborales, contiene un marcado caracter evolutivo y va mas alla del
desarrollo profesional situandose en el contexto de desarrollo global.
En este sentido puede ser abordado igualmente el proceso de socializacion
organizacional desde la perspectiva de rol laboral (Nicholson, 1984, 1987) que
nos ayuda ademas a entender los ciclos de transicion como proceso de ajuste
continuo y recursivo entre la persona y las demandas cambiantes del rol que
ocupe. Hsta nocién de ciclo de transicion se fundamenta en tres supuestos
basicos:
® Recursividad, que presenta la posibilidad que una persona pueda estar
simultaneamente en distintos momentos de transiciéon de rol

* Disyuncién, puesto que las experiencias y acontecimientos vividos se
presentan diferenciados en etapas a partir de sus cualidades distintivas

* Interdependencia, que condiciona que lo que ocurra en una etapa influya
sobre la actividad de la siguiente.

De forma paralela, la distincién de procesos de acomodacion y asimilacion
durante el desarrollo de la socializacion laboral pone de manifiesto otros términos

estrechamente vinculados. Whitely (1987) destaca en este sentido tres conceptos
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fundamentales: “aculturacion” que hace referencia a la transmision de productos
culturales de una sociedad u organizacion respecto al trabajo, “desarrollo de la
personalidad laboral” que expresa los cambios personales experimentados como
consecuencia de la socializacién, y por ultimo, “individualizacion” referido al
proceso de desarrollo de la identidad personal y representado por las acciones
que la persona inicia con el fin de transformar aspectos concretos del contexto

para satisfacer sus necesidades.

1.2. La socializacion para el trabajo

En el contexto de socializacién “para el trabajo” y desde una perspectiva
evolutiva, el joven o adulto que quiere incorporarse a una empresa no llega de
vacio al mercado laboral sino que ha transitado por un largo camino de definiciéon
sobre el que ha ido fraguandose su identidad.

La importancia concedida a la preparacion para el trabajo, bien en aquellos
aspectos del proceso que configuran la personalidad laboral bien en las
dimensiones que inciden directamente sobre las elecciones individuales de
trabajo, se pone de manifiesto en las numerosas investigaciones que han tratado
sobre el tema. Las actitudes, aspiraciones y valores personales determinan en
alguna medida la aceptacion o rechazo de determinados contextos
organizacionales. Los individuos se orientan hacia ambientes laborales en los que
esperan satisfacer sus necesidades y seleccionan de alguna manera los escenarios
de su proceso socializador. Sin pretender ser exhaustivos esbozaremos
seguidamente algunas de las lineas de investigacion mas representativas de
acercamiento a esta cuestion.

El concepto de desarrollo de carrera tiene sus inicios en los afios 50 y pone de
manifiesto que la eleccién vocacional no se realiza en un momento determinado
de la vida sino que debe atender a necesariamente a los periodos evolutivos

personales (Ginzberg, Ginsburg, Axerald y Herma, 1951). De esta manera se

17



Socializacion laboral: un amplio proceso de ajuste al trabajo

contempla el desarrollo vocacional del individuo inmerso en su particular
desarrollo general. Este marcado caracter evolutivo nos permite vislumbrar que
las decisiones sobre la actividad laboral comienzan en una edad muy temprana y
van configurandose durante sucesivos afios (Schein, 1978). El concepto de
madurez vocacional ha sido utilizado por Super (1957) desde la década de los
cincuenta, para establecer el desarrollo individual continuo que discurre entre las
primeras elecciones fantasticas de la nifiez hasta las decisiones sobre la jubilacion;
desde entonces el constructo multidimensional madurez vocacional ha generado
abundantes investigaciones desde perspectivas muy diversas.

En coherencia con estos planteamientos, uno de los estudios que mayor
difusiéon ha tenido en psicologia vocacional y que ha encontrado un apoyo
importante en numerosos trabajos empiricos, es la teorfa de eleccion vocacional
de Holland (1959, 1966, 1985). Desde la publicacion en 1959 de su trabajo A
Teory of Vocational Choice, este autor ha revisado y ampliado sus planteamientos
iniciales enfatizado gradualmente aspectos mas centrados en el ajuste persona-
ambiente. El punto de partida de este modelo teérico plantea que la persona
desarrolla gradualmente una orientacion predominante de personalidad, que ésta
determina las decisiones educativas que se adoptan y que, a su vez, repercuten en
la elecciéon de un campo ocupacional especifico. En sintesis la teorfa de Holland
formula que las personas buscan un ajuste entre sus necesidades y habilidades y
las oportunidades y demandas de las diferentes profesiones, o de otra manera, las
personas escogen ocupaciones en las que creen que van a sentirse satisfechas y
competentes.

De acuerdo con ello, el modelo recoge aspectos motivacionales,
influencias de la teoria del rol y la del autoconcepto, junto a ideas propias del
aprendizaje social. Una decision laboral acertada dependera fundamentalmente de
la adecuacién de los conocimientos que el sujeto tiene sobre s mismo y sobre la
realidad del mundo ocupacional.

En este sentido, Holland (19606) elabora seis orientaciones diferentes en las

personas basadas en sus diferencias de personalidad (realista, intelectual, artistica,
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social, emprendedora y convencional) y seis tipos de ambiente que vienen a
corresponder con los arquetipos de personalidad mencionados. La congruencia
en el ajuste destaca la similitud entre las caracteristicas de ambos. Es mas, el autor

afirma:

Diferentes tipos de personalidad requieren diferentes ambientes; porque un
entorno realista provee las oportunidades y recompensas que un tipo realista

necesita. (Holland 1985, p.5)

Por su parte, Meir (1989) ratifica que los individuos reciben refuerzos
positivos de su entorno laboral por comportamientos congruentes y refuerzos
negativos por comportamientos incongruentes. Sin embargo, en un estudio
anterior Assouline y Meir (1987) apuntaron que la satisfaccién parece relacionarse
mas intensamente con la congruencia ambiental que con la congruencia
ocupacional.

Siguiendo esta linea de investigacion, recientemente Tziner y Meir (1997)
han seflalado la dificultad que entrafia encontrar bases comparativas para
examinar empiricamente la congruencia ambiental. Estos autores resefian que la
mayoria de los estudios no cuentan con la presencia de juicios de expertos para
encontrar el prototipo ambiental especifico que se repite con mayor frecuencia en
un contexto dado.

También los modelos de conducta vocacional han recibido criticas a partir
de otras evidencias empiricas que muestran que la congruencia al inicio de la
carrera no tiene un caracter constante pudiendo variar a lo largo de las distintas
fases que la configuran (Broerlijst y Meijboom, 1989). Pero de cualquier modo, la
evolucion seguida por la teorfa de Holland y la evidencia empirica obtenida en
numerosos estudios, hacen de ella un modelo relevante tanto en el ambito de la
madurez vocacional como en el entorno de las teorfas que han intentado explicar
como y porqué diversas actitudes y conductas finales son resultado del

ajuste/desajuste.
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Otra linea no menos relevante de investigacion, en el contexto de la
socializacion laboral, se ha ocupado de los diferentes significados y valores que
adquiere el trabajo tanto a nivel individual como social y cultural (Inglehart, 1990;
MOW, 1987; Ruiz-Quintanilla, 1987; Torregrosa, 1989; Stafford, Jackson y
Banks, 1980; WOSY, 1989).

El significado del trabajo ha sido considerado como un indicador de la
motivacion laboral (Steers y Poter, 1975). Constituye una representacion social en
tanto que se va configurando como conjunto de creencias y valores hacia la
actividad laboral que los individuos desarrollan a lo largo del proceso de
socializacién y en este sentido, esta determinado por las creencias, normas y
valores del sistema social del que formamos parte y por los condicionantes
historicos que nos toca vivir (Salanova, Prieto y Peir6, 1993).

Sin embargo el trabajo desde una perspectiva individual, ademas de una
realidad social es también una realidad subjetiva y puede contribuir tanto a la
creacion de la identidad, la autoestima y la autoactualizacion (Jahoda,1987), como
puede generar frustracion, estrés y aburrimiento. Asi, el significado psicologico
atribuido al trabajo es considerado también como una interpretaciéon personal y
social que puede ir consolidandose o modificindose durante la experiencia
laboral a partir de las relaciones, e incluso negociaciones, que la persona mantiene
con los grupos que le son relevantes (Fineman, 1991).

De esta manera, el significado del trabajo puede ser considerado como una
actitud psicosocial que los individuos van desarrollando durante la socializacion
temprana (socializacion para el trabajo) pero que puede reinterpretarse durante la
socializaciéon en el trabajo, en funcién de las transiciones laborales que las
personas realizan generalmente en el desarrollo de la carrera.

Otros autores han seflalado su caracter multidimensional y en esta linea,
la investigacion del equipo M.O.W. (Meaning of Work, 1981, 1987) desarrolla
conceptualmente el significado atribuido al trabajo. Los resultados obtenidos por
este grupo apoyan empiricamente la existencia de tres dimensiones principales

contenidas en el mismo: 1) centralidad del trabajo como un rol de vida 2) normas
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societales sobre el trabajo, y 3) resultados valorados del trabajo y aspectos
importantes del trabajo (metas laborales).

La dimension centralidad pretende determinar el grado con que una
persona se identifica con el trabajo o hasta que punto éste es central para su
identidad (Sverko, 1989). Esta concepcion de centralidad se relaciona con dos
conceptos afines directamente involucrados con el ajuste en la organizacion:
implicacién y compromiso.

La implicacién es contemplada como una creencia o estado cognitivo de
identificaciéon psicolégica (Kanungo, 1982) y distingue esta autora entre la
implicacién con un trabajo concreto, relacionado con la percepcion del individuo
sobre las potenciales caracteristicas del puesto para satisfacer sus necesidades y la
implicacién con el trabajo en general, mas en consonancia con los
condicionamientos culturales. Por su parte, el compromiso organizacional hace
referencia a la fuerza relativa de identificacion e implicacién con una organizacion
particular (Mowday, Steers y Porter, 1982).

Otro aspecto relevante respecto a la valoracién genérica del trabajo y su
incidencia en los procesos de ajuste organizacional es la distinciéon efectuada por
el equipo M.O.W. entre dos dimensiones diferentes de los valores laborales: los
“resultados valorados del trabajo” y “la importancia de diferentes aspectos o
metas laborales”. Ambas son variables motivacionales, sin embargo, mientras que
la primera hace referencia a las razones basicas del porqué trabajan las personas,
las metas laborales estan en consonancia con aquellas expectativas especificas de
los sujetos respecto a las caracteristicas deseables del trabajo (Salanova, Prieto y
Peir6, 1993).

Especialmente importante en el desarrollo y transicion del rol laboral es el
periodo de incorporacion al trabajo por primera vez. Autores como Rabinowitz y
Hall (1981) han manifestado la necesidad de estudiar el significado del trabajo y
las actitudes laborales desde una perspectiva evolutiva controlando el momento

de desarrollo de carrera en el que se encuentran los individuos.
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Desde la perspectiva de la socializaciéon laboral del joven es también de
especial transcendencia el estudio transnacional W.O.S.Y., Work Socialization of
Youth (1989) en el que esta incluido el equipo espafiol de la U.LP.O.T. (Unidad de
Investigacion de Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo de la Universidad
de Valencia). En el marco de la investigacion W.O.S.Y. se plantea un disefio
longitudinal enfocado hacia los jévenes trabajadores que se incorporan en
diferentes ambientes laborales. Este grupo de investigacién parte de una
perspectiva sociocognitiva que contempla la interaccién continua, reciproca y
dinamica entre las caracteristicas de la personalidad laboral y las peculiaridades del
ambiente; reconoce la capacidad individual de los jévenes como agentes activos
de su propia socializacién utilizando estrategias para influir en el desarrollo de su
rol laboral.

Desde esta aproximacion, se comparan distintas personalidades laborales
basadas en los constructos del significado del trabajo utilizado por el equipo
M.O.W., se aborda la socializacion laboral desde el aprendizaje, el afrontamiento
del entorno, la conducta de busqueda y el conflicto, todo ello en el transcurso de
un periodo sociohistérico particular; ademas, la participacion de diversos paises
permite examinar los procesos y resultados de mercados de trabajo, tacticas de
socializacion, politicas educativas y de empleo también diferentes (Peiré 1994).

Fruto de estos estudios, el equipo WOSY ha propuesto un modelo sobre
el desarrollo del rol laboral (DRL) centrado en el momento de entrada en la
organizacion representado en la figura 1 (Whitely, Peir6 y Sarchielli, 1992).

En sintesis, el modelo destaca el papel del ajuste en la socializaciéon laboral
y contempla dos grandes dimensiones iniciales.

Por un lado la personalidad laboral (P), esta constituida por el conjunto de
creencias, valores, actitudes, expectativas y habilidades individuales desarrolladas
en el transcurso de la socializacién para el empleo.

Por otra parte, el ambiente laboral (A) se define por las condiciones

sociales de mercado, las practicas organizacionales de seleccion y socializacion, las
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caracteristicas propias del puesto y las relaciones interpersonales de sus

miembros.

Ambiente laboral (A)

. Mercado laboral

. Calidad organizacional

. Practicas de socializacion

. Relaciones supervisores-compaiieros
. Propiedades del puesto/trabajo

. Habilidades requeridas del puesto

A

Resultados y acomo-
dacion
A

A4 .Conductas de innovacion de
Desajustes (D) la tarea e interperso_nal

. Relaciones supervisor-

4 compafieros

Interacciones . Personalidad laboral
Dinamicas y . Salud y bienestar
reciprocas . Aumento o disminucion

entre P,Ay C - Biisqueda de empleo . Planes de carrera/ busqueda
. Planificacion de carrera de empleo

. Conducta interpersonal
. Implicacion esfuer-
zo/trabajo

. Conducta de innovacion
de la tarea

. Conducta de innovacion
interpersonal

Conducta de
, mejora (C)

. Significado del trabajo
. Habilidades individuales
. Datos personales

A\ 4

A

Personalidad laboral (P)

Figura 1. Modelo de Desarrollo del Rol Laboral. Adaptado de Hontangas y Peir6 (1995)
El modelo postula que la falta de ajuste (D), entre la personalidad y el

ambiente laboral determina una influencia reciproca con las conductas de mejora

(C), conductas de planificaciéon e innovacidon que representan estrategias de
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afrontamiento utilizadas por las personas para influir en su desarrollo. En ultimo
término, los resultados (R) del proceso se manifestaran en los cambios personales
y ambientales acaecidos como consecuencia de la acomodaciéon entre P, A y C.
También se tienen en cuenta las interacciones dinamicas entre las cinco
dimensiones y el tiempo (T) en el que éstas tienen lugar, subrayando de esta

manera la naturaleza sociohistorica del modelo.

1.3. Relaciones previas individuo-organizacion

Antes que la persona se convierta formalmente en miembro de la organizacion se
producen conductas activas de busqueda, atracciéon y seleccion entre individuos y
organizaciones, encaminadas a satisfacer sus necesidades mutuas. Las
organizaciones seleccionan individuos para el puesto, pero los individuos también
eligen donde trabajar. Asi, el término seleccion se reserva para el proceso
utilizado por las organizaciones para contratar personal, mientras que la “auto-
seleccion” tiene lugar cuando los individuos eligen, donde enviar una solicitud de
empleo, si quieren continuar en el proceso de seleccion o deciden buscar otras
oportunidades (Bretz y Jugde, 1998; Rynes y Barber, 1990). La forma de elegir y
acceder al trabajo as{ como las técnicas de reclutamiento y seleccion utilizadas
puede tener repercusiones importantes sobre la forma de integrarse con éxito a la
vida laboral (Barber y Roehling, 1993; Peir6, 1989; Rynes y Lawler, 1983).
Tradicionalmente se tratado en la literatura de un numero de conflictos
inherentes en este panorama de preentrada organizacional. Porter, Lawer y
Hacckman (1975) identificaron y analizaron las conductas de la persona y la
organizaciéon en la fase previa a la entrada. Para estos autores, la persona
selecciona organizaciones mostrando preferencias por una u otra empresa. Esta
decision estara fundamentada en, factores objetivos de comparacion y evaluacion
de las ofertas empresariales, factores subjetivos respecto a su propio potencial y

deseos, y la informacién que acumula de la situacién del mercado laboral. Por su
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parte, la organizaciéon desarrolla conductas similares a las del individuo, trata de
atraer personas potencialmente calificadas mostrandose deseable en el mercado
de trabajo y selecciona a los individuos intentando predecir una conducta de
ajuste exitosa.

Sin embargo, cuando existen dificultades para encontrar empleo debido a
la coyuntura del mercado laboral, los candidatos, normalmente se disponen para
aceptar empleos que no se ajustan a sus calificaciones y preferencias, pudiendo
adoptar comportamientos distorsionadores (ocultacion de datos negativos,
deseabilidad social extrema, etc.). Por su parte, cuando se dan situaciones de gran
demanda de empleo y las organizaciones tienen que competir entre si para atraer
los candidatos que considera mas idéneos, tienden a mostrarse atractivas ante los
aspirantes no suministrando toda la informacién necesaria o incluso
proporcionando informaciéon poco realista que pueden provocar expectativas
infladas sobre las caracteristicas del puesto, de la carrera laboral o de la propia
organizacion (Wanous, 1992). En este sentido, la ley de oferta y demanda laboral
altera estos primeros acercamientos de ajuste pudiéndose producir efectos no

deseados.

1.3.1. Busqueda de empleo y eleccion de la organizaciéon

Las personas segun sus expectativas, formaciéon o intereses buscan la
incorporacién en un rango explicito de puestos y empresas. En este punto ha de
tomar decisiones sobre los puestos y organizaciones en los que pretenden
conseguir empelo. El estudio sobre estas decisiones de empleo ha sido abordado
principalmente, o bien tratando de aislar los factores de eleccion  mas
determinantes para los candidatos (Beach, 1990; Herriot y Rothwell, 1981) o bien
centrandose en la explicaciéon del proceso por el que las personas escogen el

puesto y la organizaciéon (Feldman 1988).
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Desde la teorfa de las expectativas (Vroom, 1964; Rynes y Lawler, 1983),
la atraccion de una organizacion esta determinada por la percepcion que el sujeto
tiene sobre las recompensas o resultados que la organizaciéon puede
proporcionarle y por la deseabildad o valor que le concede a estos resultados. Asi
pues, una eleccion efectiva incluye alguna evaluacion critica del mercado laboral.

Asi mismo, una vez tomada la primera decision de aspirar a una
organizacion determinada, las personas atienden a pequefos detalles que surgen
durante el reclutamiento y la seleccion (Beach, 1993), y tratan de justificar y
racionalizar la decision tomada para sentirse satisfecha. Si experimentan
disonancia al escoger el puesto pueden reducirla distorsionando su razonamiento
y/o buscando informacién positiva sobre el puesto que quieren aceptar y
negativa sobre el que quieren rechazar (Buckley, Fedor, Veres, Wiese y Carraher,
1998).

Respecto a las necesidades que los aspirantes desean satisfacer con el
puesto de trabajo un gran volumen de estudios empiricos ponen de manifiesto
que el factor que se juzga mas importante es la remuneracion. Sin embargo, otras
investigaciones encuentran resultados dispares. Asi, Renwick y Lawler (1978)
informan que las razones mas decisivas son aprender nuevas cosas, oportunidad
para desarrollar destrezas y habilidades y grado de libertad en el puesto. Al
contrario, Feldman y Arnold (1978) relegan a un segundo lugar los motivadores
intrinsecos y sefialan que el salario y el margen de beneficios son los aspectos
mas importantes para los aspirantes.

Tampoco los resultados obtenidos en relaciéon con el predominio de
actitudes instrumentales o expresivas son consistentes. La polémica sobre la
importancia que cada sexo atribuye a la paga sigue vigente. Szamania y
Doverspike (1990) senalan que las diferencias iniciales encontradas, entre la
mayor importancia instrumental que los hombres dan al trabajo mientras que las
mujeres generalmente valoraban mejor los aspectos expresivos, desaparecen una

vez controladas variables como grupo ocupacional o nivel organizacional.
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En este punto, es importante sefialar la diferencia conceptual, resefiada
anteriormente, que establece el equipo M.O.W. entre valores y metas laborales
(conteniendo ambas motivaciones, intrinsecas, extrinsecas y sociales). Partiendo
de esta distincién, Salanova, Prieto y Peird, (1993) han encontrado que los
jovenes que acceden por primera vez al empleo valoran de manera diversa
distintos aspectos del trabajo. Aunque, en general, encuentran que el valor, la
razén predominante, que aducen estos jovenes para trabajar es extrinseca
(trabajan porque reciben un dinero a cambio), sin embargo, son metas intrinsecas
y sociales las que prefieren o desean obtener en el trabajo

Otras investigaciones han analizado la incidencia de aspectos que se
refieren a la organizaciéon en su conjunto. Asi, Zedeck y Oleno (1975) y Cable y
Jugde (1994), analizan la incidencia de caracteristicas de la organizaciéon sobre la
eleccién, (tipo, tamafo, solvencia, localizacion, etc.), y cada vez crece mas el
interés por la cultura, los valores organizacionales y la imagen corporativa como
elemento de atraccion o disuasion (Gatewood, Gowan y Lautenschlager 1993;
Rynes, 1991). Concretamente Turban y Greening (1997) han demostrado que las
empresas consideradas socialmente serias y responsables son percibidas como las
mas atractivas para buscar empleo. En este sentido, es de interés el reciente estu-
dio realizado por Ryan, Sacco, McFarland y Kriska (2000) sobre una muestra de
3550 aspirantes a policia, en el que encuentran que la percepcion que los aspiran-
tes tienen sobre la organizacién junto con la imagen que creen que la comunidad

tiene de la policia influye significativamente sobre la auto-seleccion.

1.3.2. Busqueda y seleccion de candidatos.
Debido a la importancia que tiene para el ajuste las decisiones organizacionales de
contratacion, Nelson (1990) sefiala que es necesario que la seleccion esté

enfocada no soélo hacia la busqueda de la congruencia entre las

habilidades/destrezas del nuevo personal y los requerimientos del puesto, sino
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que también debera atender el ajuste entre las necesidades del empleado y las
compensaciones que ofrece la organizaciéon. En este sentido, Quijano (1985)
subraya que siendo la conducta laboral resultado de wvariables diferentes,
complejas e interdependientes, el perfil profesional demandado en la consecucion
de su objetivo dltimo, incorporar profesionales competentes, motivados y
comprometidos con la organizacién, debera contemplar variables individuales en
interaccion con otras variables de contexto.

En lo que respecta a la informaciéon suministrada por la organizacion
durante este periodo previo, Wanous (1980) sefiala que los reclutadores pueden
crear en los candidatos expectativas no realistas sobre el trabajo. Con el fin de
paliar los posibles efectos negativos de la no confirmacién de estas expectativas
se desarrolla una tecnologia de reclutamiento y seleccién. Esta técnica,
denominada de Anticipaciones o Expectativas Realistas del Puesto (RJPs, Rea/istic
Job Prewiews), consiste en presentar a los candidatos una muestra de la realidad
organizacional (Propovich y Wanous, 1982) que permita a los candidatos una
mejor eleccién y reduzca la disonancia cognitiva justificando la seleccion
realizada, en el caso que la persona hubiera rechazado otros puestos, y en tltimo
término, favorezca el afrontamiento al nuevo ambiente.

Son abundantes las investigaciones realizadas para evaluar la eficacia de las
“RJPs”, sobre indicadores de ajuste: satisfaccion laboral, rendimiento, abandono
o absentismo laboral. Aunque el propio Wanous en la revisiéon efectuada sobre
los estudios de las “RJPs” junto a la Colella, (Wanous y Colella, 1989) concluye
que no hay una teorfa unitaria que explique el mecanismo mediante el cual las
expectativas realistas llevan a una mayor ajuste en la organizacion.

Los resultados de las investigaciones también indican cierta inconsistencia
en la presuncién de que las expectativas realistas estén positivamente relacionadas
con los niveles de satisfaccion e identificacién con la organizacion. Las razones
aducidas son de muy diversas indole, entre ellas se pueden sefialar, el problema de

la definicién operacional de realismo, las diferencias metodologicas entre los
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estudios, la credibilidad de la fuente, la dificultad de controlar las caracteristicas
del mensaje o de la audiencia (Poopovich y Wanous,1982; Jablin, 1987).

No obstante, Nelson (1990) resalta que a pesar de la fragilidad de los
resultados obtenidos hasta el momento y del debate sobre los mecanismos de
actuacion de las “RJPs” existe cierta evidencia de que el realismo de las
expectativas sobre el puesto y sobre la organizaciéon es un elemento importante
en el posterior ajuste del empleado.

En suma, desde la perspectiva organizacional en busca de un ajuste previo,
no basta con analizar el puesto, tendra que describirse la organizacién para la que
se selecciona al candidato, debera examinarse el ambiente externo (mercado,
innovacioén tecnolégica, legislacion laboral, e incluso situacion socio-politica),
habra de preocuparse de la transmision de informacién durante el proceso,
principalmente durante el reclutamiento y la entrevista de seleccion, y por dltimo,
debera ponerse especial cuidado en que las técnicas evaluadoras utilizadas sean
realmente predictivas de un ajuste integral del individuo no sélo al puesto sino

también de la socializaciéon o adaptacion a la organizacion en su totalidad.

1.4. Principales enfoques y modelos de socializacion

En general los enfoques que han estudiado el proceso de socializaciéon se hacen
eco de la evoluciéon conceptual que ha experimentado este constructo en los
ultimos afios, comentada ya en apartados anteriores; desde la Optica descriptiva
de las caracteristicas de cada secuencia o evento por las que los individuos en la
busqueda de la estabilidad tratan de adaptarse a los requerimientos de su rol (Van
Manen y Shein, 1979) hasta la postura mas actual que acentia el papel
desempenado por la persona en su propia socializacion.

Por otro lado, la literatura especializada muestra que la mayoria de las
investigaciones se han centrado en los procesos de aprendizaje que se producen

en torno a un contexto organizacional. En los siguientes apartados trataremos de
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aunar las investigaciones mas relevantes teniendo en cuenta las perspectivas

generales desde los que han sido abordadas.

1.4.1. Los modelos normativos o de etapas

Aun cuando la mayoria de los modelos desarrollados han sugerido que la
socializaciéon organizacional debe ser considerada como un proceso continuo
(Feldman, 1988; Taormina, 1997; Van Maanen y Shein, 1979). Desde una
posicion tradicional, el analisis del ambiente en el que actda la persona vy
experimenta esa socializacion, se ha centrado en el estudio de las etapas
normativas por el que el sujeto pasa de ser ajeno a la organizacion a convertirse
en un miembro integrado en la misma.

Asi, Weiss (1990) ha sefialado que los estudios sobre socializacion
organizacional han prestado un énfasis excesivo a la descripcion y delimitacion de
las etapas de la socializaciéon y en muchos casos una insuficiente atencion a la
explicaciéon de los procesos psicolégicos que ocurren durante las mismas.
Ciertamente, como advierten Vega y Garrido (1998), estas aportaciones teoricas
han descrito, mas que explicado, la socializacién como una secuencializacion de
escalones discretos y contingentes que enfrentan al individuo con el entorno y
que van homogeneizando las caracteristicas personales de los nuevos miembros.

Sin embargo, es claro que pueden establecerse momentos y transiciones
que son vivenciadas por las personas con gran intensidad. En este sentido,
Nelson (1990) refiere que pocas personas describiran la experiencia de
incorporacién a una empresa, Como un acontecimiento irrelevante para ellas. De
hecho, se ha prestado por parte de los investigadores un especial interés a este
periodo, considerando que los individuos experimentan en estas circunstancias
fuertes cambios tendentes al ajuste y la reubicacion ambiental que incidiran en su
desempefio, satistaccion y bienestar (Feldman, 1981; Graen, 1976; Louis,1980;
Nelson, 1987,1990; Schein, 1978; Van Maanen, 1976; Wanous, 1980, 1992).
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Diversos autores (Fisher, 1986, Reichers, 1987; Weiss, 1990) coinciden en
seflalar que los modelos descriptivos de etapas, si bien se han abordado desde
diferentes planteamientos tedricos, son muy similares en cuanto a la
estructuracion de las mismas. Basicamente, todos ellos tienen en cuenta tres fases
concatenadas fundamentales:

* De anticipaciéon o preparatoria, donde el nuevo miembro todavia es tan
solo un aspirante que posee expectativas iniciales de la organizacion y del
puesto que desea ocupar, en muchas ocasiones alejadas de la realidad
organizacional. Las principales actividades que caracterizan, pues, esta
etapa van orientadas hacia la bisqueda de informacién sobre el mercado
laboral, el desaroolo de técnicas de reclutamiento y selecciéon y en dltimo
término las decisiones sobre el empleo.

= Entrada o encuentro con la realidad: el nuevo miembro toma contacto
con la organizacién y, como consecuencia de ello, surgen los primeros
conflictos entre las demandas/recursos personales y organizacionales.
Estos conflictos pueden generar ansiedad e incertidumbre (Lazarus y
Folkman, 1984; Louis, 1980) que seran superadas a medida que se integran
las normas, la cultura, se reciben los primeros refuerzos contingentes y se
aprenden las consecuencias potenciales del comportamiento personal en el
contexto de la organizacién

= Cambio y adquisicién: el sujeto aprende nuevas formas de interaccion y
fruto de ese aprendizaje cambia, configura nuevos aspectos que facilitan
su adaptacion. El nuevo miembro no solo ha de poner en practica sus
habilidades, conocimientos o destrezas en el desarrollo de las tareas
profesionales, sino que ademas y conjuntamente, debe integrarse en una
red social pre-existente de grupo y grupos de naturaleza variada.. Es en
este sentido que podemos afirmar que el grupo en el seno de la
organizacion es una herramienta esencialmente socializadora (Anderson y
Thomas, 1995). En el ambito organizacional constituyen un medio eficaz

para la coordinacion e integracion de tareas asi como para la canalizacion
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de normas, valores, creencias. En el ambito personal los grupos pueden

ser una herramienta colaboradora para reducir la incertidumbre, la

inseguridad, la ansiedad y la desubicacion del principiante, ofrecen
modelos de integraciéon organizacional y pueden facilitar la construccién
de una identidad social positiva, aumentando asi la propia autoestima.

Parece logico insistir en el hecho de que esta faceta adaptativa debe
entenderse como equilibrio dinamico del proceso conjunto. El nuevo empleado
se ajusta e internaliza (supuestamente de manera activa y, porqué no, creativa) las
normas y la cultura de la organizacién. Fruto de este ajuste surge determinado
nivel de satisfaccion, implicacién y compromiso con la organizacion.

Desde esta perspectiva, resefiaremos el modelo propuesto por Nelson
(1990) que nuestro juicio presenta una de las construcciones mas elaboradas en
términos de afrontamiento a las demandas del entorno laboral y de descripcion
de efectos y consecuencias del proceso.

Este modelo, representado en la figura 2, parte del realismo y la
congruencia de expectativas originadas en la fase de socializacién anticipatoria
como elementos centrales en la formaciéon del contrato psicologico. Este
contrato, considerado un elemento importante en cualquier relaciéon de trabajo,
esta referido a las expectativas de reciprocidad entre empleado y organizaciéon que
se generan mas alla de del contrato legal. Las modificaciones que pueden darse en
la evaluacién que cada parte efectia sobre lo que esta ofreciendo y lo que esta
recibiendo repercutiran significativamente en la percepcion de un intercambio
equilibrado y afectard considerablemente a la conducta de ambas partes
(Chiavenato, 1992).

Nelson (1990) considera la transiciéon a un nuevo puesto como un proceso
de ajuste y de afrontamiento a estresores. En este modelo, se considera que la
accion mas importante de los estresores se produce durante la fase de encuentro.
Este planteamiento es coherente con el tema crucial en la literatura sobre
socializaciéon organizacional como el de shock de la realidad (Dean, Ferris y

Konstans, 1985; Louis, 1980). Por otra parte, la literatura sobre estrés ha
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resaltado el hecho de que la principal fuente de estrés puede derivarse del ajuste
persona-ambiente. Este se produce principalmente cuando las habilidades que
posee el nuevo empleado son superadas por las demandas de su puesto y de su

trabajo (Harrison, 1978).

Realismo Congruencia
SOCIALIZACION
ANTICIPATORIA
CONTRATO PSICOLOGICO
Demandas Demandas Demandas
de tarea del rol interpersonales ENCUENTRO
SHOCK CON AL REALIDAD
v
MAESTRIA EN LAS ESTRATEGIAS
PARA AFRONTAR LAS DEMANDAS CAMBIOY
ADQUISICION
v v
EXITO DEL AJUSTE FRACASO EN EL AJUSTE
e Rendimiento e  Sobreconformidad
e Satisfaccion e Altos niveles de estrés | ABANDONO
e Compromiso >
e Intencidn de per-
manecer

Figura 2. Modelo de socializacion organizacional de Nelson (1990)

En definitiva, las principales demandas provienen de la farea (sobrecarga,

presién temporal, competencia, recompensas obtenidas y progreso en la carrera);
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el ro/ (estrés de rol y conflicto) y de las relaciones interpersonales (politica
organizacional, estilo de supervision, responsabilidad y presion del grupo)
Durante la fase de adgquisiscion y cambio, se logra una mayor claridad de rol y
el nuevo empleado se integra en la red social de la organizacién. En este
momento, es posible la utilizacién de diversas respuestas de afrontamiento del
estrés. En este sentido, se ha puesto de manifiesto la recurrencia al apoyo social,
el afrontamiento centrado en el problema, la busqueda de informacion, y la
(re)evaluacion de la situacion como las estrategias de afrontamiento mas

frecuentemente ensayadas.

1.4.2. Socializacioén centrada en el rol.

Debido al papel preponderante que el aprendizaje de roles tiene durante el
proceso de socializacién dedicaremos este apartado a exponer las principales
teorfas desarrolladas en este ambito y destacaremos la relacion existente entre el
desempefio de roles y los conflictos asociados al mismo por el papel
fundamental que juegan en el estrés laboral.

La teorfa del rol ha sido ampliamente utilizada durante medio siglo desde
la Psicologia Social y la Sociologia. Se ocupa fundamentalmente en describir y
explicar tanto los procesos de elaboracion, adquisiciéon e imposicién de los
mismos mas que en analizar su contenido. El rol es un término proveniente de la
sociologia funcionalista y esta asociado estrechamente a otros términos afines,
como son la posiciéon social, el estatus, etc., desde una vision holistica de la
interaccion social. Ligado originariamente al mundo de los escenarios es usado de
forma metaférica para indicar la existencia de ciertas conductas que estan
asociadas directamente a posiciones o puestos concreto dentro de un

conglomerado social mas que a las personas que los ocupan (Sarbin y Allen,

1968; Peiro, 1980).
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El rol representa por tanto, un patrén estructurado de conductas,
conjunto de derechos, obligaciones y normas referidas a un puesto de trabajo, o
lo que es lo mismo, el conjunto de expectativas sobre el comportamiento de una
persona que ocupa una determinada posicion en el entramado laboral; su
funcién es ordenar, prever, coordinar y facilitar la interaccion social reduciendo la
posible incertidumbre del escenario socio laboral (Katz y Kahn, 1978; Peiro,
1980).

Para Chiavenato (1992) la organizacién puede entenderse como un
sistema de papeles o conjunto de actividades que se esperan de los individuos,
conjunto de roles o de grupos de éstos que se superponen y sobre los cuales los
miembros poseen determinadas expectativas de cumplimiento. Desde esta
concepcion se distingue entre: persona focal o individuo que ocupa la posicion a la
que corresponde el rol y, conjunto de rol, que hace referencia al marco social en el
que se integra el papel a representar y que corresponde a todas las personas y/o
grupos que son afectadas por la conducta de la persona focal y que elaboran y
emiten expectativas sobre ella (Peird, 1980).

El rol se convierte entonces en un elemento relacional privilegiado en la
incorporacién del nuevo miembro a la organizaciéon pudiendo considerarse la
propia socializacién como un proceso de transicion y adaptaciéon de rol
(Nicholson, 1984).

Asi, Katz y Kahn (1978) refieren que como resultado de las interacciones
que el nuevo miembro mantiene con las personas que ocupan y desempefian
roles interdependientes al suyo (principalmente con el lider), éste modificara sus
actitudes y (re)construira sus expectativas tanto respecto al trabajo en si cuanto al
comportamiento a desarrollar basaindose en el rol asignado.

Estos autores desarrollan un modelo de adopeion de ro/ en el que
® por un parte, distinguen en el rol emitido por el lider: el conjunto de

informaciones para que la persona focal conozca su papel y las presiones

para influir en su comportamiento vy,
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" por otra, diferencian en la persona focal: el rol percibido, (interpretacion que

ésta hace junto a sus propias expectativas de la informaciéon y presiones

recibidas) y, la conducta de rol como respuesta que acata o se resiste al rol

percibido y que sirve de retroalimentacion a los emisores de rol.

Katz y Kahn incluyen en el modelo factores organizacionales, interpersonales

y de personalidad que actian como moduladores del proceso global de adopcion

de rol.

La relevante aportaciéon de Graen (1976) recurre a la influencia de rol para

explicar el proceso socializador, critica

que la teorfa de Katz y Kahn no

especifica que el miembro puede negociar con el lider, y desarrolla un modelo de

elaboracion de rol en el que se considera que el miembro puede intentar modificar

las expectativas de rol que tiene el lider y de esta manera actuar activamente en el

proceso de definicién de roles. (figura 3)

Discrepancia de
retroaccion

LIDER . . MIEMBRO
Discrepancias
De expectativas
|
Expectativa Rol perci-
de rol ———— bido
Discrepancia | | Discrepancia
de de papel
desempefio
Comportamiento Conducta
percibido <——— derol

Figura 3. Modelo de elaboracién del rol. Graen (1970)
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El lider desarrollaria y expresaria un conjunto de expectativas de rol a través de

diferentes canales. Por su parte el miembro percibe e interpreta esas expectativas

no de manera literal sino sujetas a posibles distorsiones implicitas en el proceso

comunicativo. A partir de esas percepciones, el nuevo miembro mostrara un

comportamiento de papel determinado que ante el feedback proporcionado por

el lider puede ser reconsiderado. Se considera éste, un proceso de interaccion

reciproca donde pueden surgir algunas discrepancias.

* Discrepancias de expectativas, diferencia entre la expectativa del papel
enviado por el lider, y la recibida por el miembro

* Discrepancia de rol, diferencia entre aquello que el miembro percibe como
expectativa de rol enviadas por el miembro y su actual conducta de rol

® Discrepancia de retroaccion, discrepancia entre la conducta de rol del
miembro y la percepcion del lider en cuanto a aquel comportamiento

® Discrepancia de desemperio, diferencia entre las expectativas de rol del lider y
su percepcion del comportamiento del rol actual del miembro.

Senala este autor, que el sentido positivo o negativo de las discrepancias
junto con las creencias aceptadas acerca de los tres sistemas que tienen lugar en el
trabajo: técnico, socio-cultural y personal, determinan que la persona focal pueda
intervenir en la elaboracién de su rol negociando las conductas prescritas. El
margen de negociacion del rol dependera del grado de estandarizacién de las
tareas, la posicién de la persona focal respecto a los emisores, los conocimientos
y habilidades especializados del miembro y la dependencia de la carrera del
ocupante de su conjunto de rol.

Mas tarde, Graen y Scandura (1987) amplian la propuesta de Graen sobre
la elaboraciéon del rol y proponen el modelo descriptivo de organizacion diddica, la
unidad de analisis es de dos participantes: superior y subordinado (diada), aunque
da cabida a la totalidad del conjunto de rol (estructura diadica). En este modelo es
considerado el desarrollo de rol como una secuencia de tres fases: adopcion de

rol, elaboracién de rol y rutinizacién de rol.
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Por su parte, Nicholson (1984) centra su interés en la interaccion
persona-rol. Para este autor el proceso de socializaciéon va dirigido al ajuste
continuo y recursivo entre la persona y las demandas de rol que dependera
fundamentalmente de: la interaccion entre las diferencias individuales, las
experiencias vividas en roles anteriores, las caracteristicas del rol desempefiado y
las tacticas y procesos organizacionales de socializacion.

En un primer momento el intento de ajuste puede recaer sobre la persona
que debido a las sucesivas transiciones de rol vividas mostrarfa una capacidad de
desarrollo personal para reabsorber las discrepancias, alterar las referencias,
valores, y atributos que trae consigo. Sin embargo, la persona puede poner en
practica conductas proactivas de ajuste dirigidas al desarrollo innovador del rol,
cuyo objetivo fundamental es modificar los requerimientos de este, ajustandolos
en mayor medida a las caracteristicas personales. De esta manera, el ocupante de
manera intencional introduce nuevas ideas, productos o procedimientos en el rol
que resultaran beneficiosas para s{ mismo, el grupo o la organizaciéon (Wets y
Farr, 1990).

La innovacién de rol provoca un gran interés en la investigacion actual por
su relevancia para el desarrollo de carrera del individuo y por la estrecha relacion
que guarda con aspectos como la satisfaccion, el compromiso, el rendimiento, la
percepcion de competitividad entre compafieros o las experiencias de

socializacion (Van Dyne, Cummings y McLean, 1995).

1.4.3. Aproximacion social cognitiva

La aproximacién sociocognitiva puede considerarse heredera directa de la
aportacion de A. Bandura al estudio del comportamiento social. Aunque
minoritario todavia, este enfoque ha cobrado interés en la ultima década, y de
manera especial entre nosotros con el desarrollo de diversas reflexiones teoricas y

estudios empiricos que relacionan los procesos de autorregulacién que contempla
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la teorfa social banduriana con la socializacion, el desarrollo del compromiso y el
liderazgo eficaz (Martin, 2000; Vega. 1996). Igualmente la awutorreferencialidad es
tenida en cuenta en el estudio de la génesis y desarrollo de los efectos y
consecuencias del estrés laboral (Cherniss, 1993; Harrison, 1983; Montalban,
Duran y Bravo, 2000).

Asi, la socializaciéon se entiende como un proceso dinamico de caracter
general donde tienen lugar las interacciones reciprocas entre pensamientos y otras
variables de indole personal, situaciones organizacionales y el propio desempefio

del nuevo miembro. Este dinamica se representa en la figura 4.

P (Cogniciones, motivacion,
/ \autorregulacién, etc.)

C €«e¥——> 0

(Desempefio, actitudes, (Clima, cultura, estructura,
estrés, etc.) tecnologia, objetivos)

Figura 4. Dinamica de interacciones entre Pensamiento, Conducta y Organiza-

ciéon

Bandura (1978) considera que la mayoria de las influencias externas
afectan a la conducta a través de procesos cognitivos de caracter intermediario
que se convierten en verdaderos autoreguladores conductuales. Se trata de
estructuras cognitivas que proveen mecanismos de referencia y funciones de
percepcion, evaluacion y autorreferencia.

Siguiendo a Garrido (1987) podemos afirmar que la denominacién de
teorfa social cognitiva se refiere a que en el origen de muchos pensamientos y
conductas humanas esta la interaccién social, mientras que el componente
cognitivo subyace también en gran medida a la motivacion, la emocién y la

conducta.
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En este sistema de reciprocidad triadica los procesos autoreferenciales no
operan unicamente como determinantes reciprocos de la conducta sino que
ocupan igualmente una posicion central en la percepcion y configuracion de las

propias influencias ambientales. En este sentido refiere nuestro autor:

Los factores cognitivos determinan parcialmente qué hechos externos seran
observados, como seran percibidos, qué efecto perdurable tendrin, si han de
tenerlo, qué valencia y eficacia poseerd y como va a ser organizada para su

futuro uso la informacién que conlleva. (Bandura, 1977, p. 347)

La nocién de “agencia humana” desarrollada por Bandura se centra en la
posibilidad de ejercer la autorregulaciéon conductual como un proceso dinamico y
multidimensional que esta configurado a su vez por diferentes momentos. Asi, a
partir de la autoobservacion, el ser humano puede recoger informacion relativa a
las propias actuaciones y con ella reestructurar las metas y valorar los cambios a
nivel conductual.

La relacion entre la autobservacion y la activacion de las autorreacciones
suele estar, sin embargo, mediatizada por toda una serie de factores como son: la
proximidad temporal de situaciones similares, la motivacion, las caracteristicas del
feedback, la autoconciencia de éxito o fracaso, la valencia de los logros a
conseguir en situaciones significativas y la propia posibilidad de regulacion
voluntaria del comportamiento. En la figura 5 se muestra con mas detalle los
elementos implicados en este proceso.

El segundo momento del proceso de autorregulacion que Bandura (1987)
tiene en cuenta, se centra en los procesos evaluativos a través de los cuales se
realiza el analisis de las informaciones que resulta de la autoobservacion. De este
modo, se determinara si una actuaciéon puede ser considerada de manera
favorable o desfavorable. Cuatro son los componentes basicos de la
autoobservacion:

> Criterios personales.
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> Valoracion de las actividades tendentes a destacar aquellas que conllevan

un mérito o han sido significativas para la persona en cuestion.

> Atribucién o lugar de control con respecto a la propia ejecucion.

AUTOOBSERVACION
Dimensiones de la
ejecucion:

e  (Calidad

° Tasa

e  Cantidad

e  Originalidad

e  Sociabildad

e  Moralidad

. Grado de desviacion

Regularidad
Proximidad
Exactitud

\ 4

PROCESOS EVALUATIVOS

Criterios personales
e Reto
e  Grado de explicitacion
e  Proximidad
e  Generalidad

Actuaciones de referencia
e  Criterios
e  Comparacion social
e  Comparacion personal
e  Comparacion colectiva

Valoracion de la actividad
e  Hipervalorada
e Neutra
e  Devaluada

Atribucion de la ejecucion
e  Locus personal
e  Locus externo

A 4

AUTORREACION

Autorrespuestas
evaluativas

e  Positivas

e Negativas

Autorrespuestas
tangibles

e  Recompensantes
e  (Castigadoras

Ausencia de
autorrespuestas

Figura 5. Momentos del proceso de autorregulacion conductual (Bandura, 1987).

El tercer momento en el proceso de autorregulaciéon serfan las

autorreacciones que posibilitan el desarrollo de nuevos incentivos para las propias

acciones. En este sentido Bandura (1982,1987) distingue ente autorreacciones

motivadoras tangibles y otras de caricter interno cercanas a conceptos
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tradicionales como la autoestima, o el autoconcepto positivo que Bandura

también en 1987 define en términos socio-cognitivos.

La aplicaciéon de esta teoria autorreferencial al estudio del ajuste y la
socializacion parte de dos hipotesis fundamentales:

* La persona puede ejercer influencia sobre sus propios actos y percepciones a
través de creencias de autoinduccién cognitiva y la organizacion de incentivos
condicionados para si mismo.

* Como expresion de la autorregulacion conductual, la percepcion y evaluacion
que el sujeto realiza de sus propias capacidades determinara el esfuerzo y la
posibilidad personal para conseguir ciertos objetivos asi como la aparicion de
toda una serie de reacciones emocionales que acompafiaran a sus acciones

En este proceso se pondra en juego toda una serie de capacidades
individuales fundamentales: simbolizar, prevenir (generar expectativas,
anticipaciones que reflejan un fuerte componente motivacional), aprendizaje
vicario y procesos de autorregulacién personal consecuente, entre los que destaca
la autoeficacia y la autoconfianza percibidas.

Siguiendo esta argumentacion Vega y Garrido (1998, p.30) entienden que

“a través de la socializacion en la empresa el nuevo empleado adquiere

competencia laboral y una determinada autoimagen”.

En este sentido algunos modelos recientes sobre estrés laboral y sindrome
de Burnout relacionan la eficacia del estilo de afrontamiento ensayado por los
trabajadores/as con variables de anticipacion del ajuste o desajuste existente entre

demandas ambientales y recursos personales (Chernis, 1993).
1.4.4. La organizaciéon como cultura.
El proceso de socializaciéon organizacional se extiende no solo a la construccién

de un si mismo de caracter laboral, sino que incluirfa igualmente, como sefala

Peir6 (1994), la construccion social del ambiente organizacional, lo que requiere
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la identificacién y revelaciéon de las supuestas percepciones y creencias
compartidas de los miembros antiguos y nuevos.

Aunque estas configuraciones perceptuales conllevan un marcado caracter
subjetivo, no obstante, suelen recoger un cierto nimero de elementos comunes
en cuya representacion tienden a coincidir la mayorfa de sujetos que participan en
la organizacién, dando lugar a verdaderas construcciones sociocognitivas
compartidas a modo de cultura organizacional. La cultura contribuye a reducir la
ambigiiedad ambiental y facilita la adaptacién de los miembros (Weick, 1985).
Para este autor la premisa fundamental de partida, no es que las organizaciones
tengan una cultura particular considerando ésta como una variable organizacional
mas, sino que las organizaciones en si mismas deben ser pensadas como culturas.

Desde una posicion constructivista, Weick (1985) ha descrito los procesos
a través de los cuales formamos y estructuramos nuestra realidad como un
proceso de “representacion”. De manera que aunque normalmente nos vemos
viviendo una realidad con caracteristicas objetivas, la vida nos exige que tomemos
un papel activo en la construccién de nuestra realidad a través de numerosos
esquemas interpretativos. Esta vision de representacion, sefiala Morgan (1990),
tiene una enorme implicacion para comprender las organizaciones como

fenémeno cultural, asi:

La visién “representada” de la cultura nos conduce a ver que las organizaciones
son esencialmente estructuras de realidades sociales que descansan en las
mentes de sus miembros que las concretan en series de reglas y relaciones.(...)
Actdan como puntos de referencia primarios y dan sentido al contexto en el
cual trabajan (....) Encontramos que las organizaciones acaban siendo lo que
piensan y dicen ser, y como sus ideas y visiones las llevan a cabo ellas
mismas.(...) Encontramos que el proceso de formacién de un individuo o grupo
como lider depende ultimamente en la habilidad de crear un sentido de realidad

compartido” (Morgan, 1990 pp.119-120)

Sin embargo Schein (19906), pone de manifiesto que histéricamente ha

existido una infravaloracién por parte de los psicélogos hacia el estudio de como
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la cultura puede influir en la forma de funcionamiento de una organizacién.
Refiere el autor que aunque la psicologia organizacional apoyada en la psicologia
social, la sociologia y la antropologia, ha ido evolucionando poco a poco desde
puntos de vista individualistas hacia puntos de vista de mayor integracién social,
no obstante, y a pesar del esfuerzo de algunos investigadores, hasta épocas
recientes ha seguido persistiendo un sesgo individualista en las intervenciones
organizacionales. A su vez, los socidlogos organizacionales tampoco prestaron
mucha atencién a aquello que la psicologia habia aportado sobre diferencias indi-
viduales, pruebas y métodos de seleccion, entrenamiento y desarrollo, incentivos,

motivacion, recompensas, etc.

Los sociélogos sabian todo sobre la ocupacién pero no como las personas lle-
gan a ella, mientras que los psicélogos conocian todo sobre como la gente cam-
bia y las formas en que podian ser ayudados en este proceso, petro, una vez que
la fase habia concluido, poco sobre los sistemas sociales en los que estaban in-

mersos” (Shein, 1996. p. 230)

La eterna polémica individualismo versus holismo parece haber encontra-
do un punto de convergencia en la intensa atenciéon que se le ha dedicado al
aprendizaje organizacional durante los afios 90. Asi, la explicacién de los feno-
menos organizacionales no puede sustraerse de este doble punto de vista indivi-
dual y cultural (Schein, 1996).

Actualmente todo lo concerniente al cambio planificado y desarrollo de la
organizacion se apoya en el aprendizaje, concepto este ultimo basicamente
individualista extraido directamente del ambito de la psicologia y que fue puesto
de manifiesto en la obra clasica de Argyris y Schon (1978), Organizational 1 earning:
A Theory in action perspective. Existen opiniones encontradas en la literatura sobre lo
que puede significar para una organizacion aprender, en cambio, se alcanza un
acuerdo unanime en que el objetivo ultimo de la organizacién es avanzar.

En este sentido, Cook y Yanow (1993) consideran que la habilidad de la

organizacion para actuar como una unidad bajo condiciones ambientales cam-
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biantes que ha de responder a altos niveles de competicion global, a los avances
tecnologicos, en especial aquellos que atafien a la tecnologia de la informacién, y
a las transformaciones procedentes de los medios econémicos y politicos, debe
ser legitimamente considerada como aprendizaje organizacional.
Morgan (1983, 1990) y Pettigrew y Whupp (1991) ampliaron el debate
sobre el aprendizaje organizacional extendiéndolo a la problematica de la cultura
de la empresa y las estrategias de cambio. En este contexto, el cambio organiza-
cional implica un cambio cultural y no es dificil apreciar el papel tan importante
que las culturas y subculturas juegan en el proceso de aprendizaje individual; en
este sentido se entiende la cultura como un conjunto de supuestos, que se dan
por hecho de una forma implicita, compartido por un grupo especifico y que van
a determinar como las personas perciben, piensan y reaccionan ante los diferentes
medios (Schein, 1992).
En definitiva, la organizacién que aprende es aquella que facilita a todos
sus miembros, a nivel individual, grupal, organizacional e incluso social la
posibilidad de aprender y de transformarse continuamente (Pedler, Boydell y
Burgoyne, 1991).
Trice y Beyer (1993) recogen la principales corrientes tedricas que se han
ocupado de la cultura organizacional y sefialan algunas de sus caracteristicas mas
relevantes, entre ellas destacan el hecho de que:
= FEs simbolica y proveen de significado, puntos de vista y criterios a  sus
miembros, en un entorno caracterizado por el cambio y la incertidumbre

* Actia como sistema de control social, guia a los miembros mediante un
sistema de normas, recompensas y sanciones hacia conductas y actitudes
apropiadas que provocan vinculaciéon emocional.

* FEs continua, dinamica e histérica en tanto que se transmite de unos
miembros a otros a través del proceso de socializacion.

* Creaidentidad colectiva y sentimiento de pertenencia.

® Puede fomentar el etnocentrismo cuando esta muy cargada emocionalmente.
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Asi pues, cada organizacion disfruta de una identidad cultural propia, fruto
de la historia y la combinacién contingente de circunstancias y elementos que
han tomado parte en ella. Sackmann (1997) identifica diversas identidades
culturales en una organizaciéon y expone que la cultura comun resulta de la
mixtura o combinacién caracteristica de los grupos que la conforman. Asi, los
miembros de una organizaciéon es probable que pertenezcan a mas de una sola
cultura o subcultura. A su vez, las diversas subculturas estan sujetas a dinamicas
de “choque intercultural” lo cual interferira en la coordinacién y cooperacion
entre grupos (Kreps, 1986).

O’Reilly y Chatman (1996) sostienen que las discrepancias en cuanto a la
definicién y metodologia de estudio de la cultura provienen, como asegura
Pettigrew (1979), de que es un fenémeno complejo en el que subsisten no
solamente un concepto sino una familia de ellos; no es tnicamente una variable
organizacional sino un marco de referencia obligado para estudiar las
organizaciones.

Algunos autores tomaron en cuenta también esta concepciéon de la
socializacién organizacional como aprendizaje de una cultura multidimensional
poniendo de manifiesto la necesidad de clarificar los contenidos culturales que se
aprenden en la socializaciéon (Feldman, 1981; Fisher,1986, Chao et al. 1994,
Taormina, 1997).

Desde la perspectiva de la congruencia entre el individuo y la cultura
organizacional y basandose en los estudios del ajuste laboral de Dawis y Lofquist
(1984), segun los cuales el individuo busca alcanzar y mantener la
correspondencia con su ambiente de trabajo. Wanous (1992) propone un modelo
de ajuste individuo y organizacion que se representa en la figura 6.

El modelo postula que el proceso de incorporacion a un puesto de trabajo
se puede representar esquematicamente como un doble proceso de ajuste. En la
parte superior del diagrama se muestra el ajuste que debe producirse ente las
capacidades/potencial del individuo y los requisitos para un puesto de trabajo

determinado. Este ajuste es el punto de vista tradicional de la seleccion
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organizacional y tiene una consecuencia directa sobre el desempefio en el puesto

e indirecta sobre la rotacion involuntaria.

Desempetio l
Capacidades T Capacidades [ pespesr J——
del individuo ] o habilidades
o habilidades <« | Ajuste | Potenciales
potenciales requeridas por

la organiza- o
SO Promocién

Necosidade S

individuales organizacional
basicas(E.R.C.)

Deseos Clima

especificos <« > organizacio-

sobre el pues- nal
1o
\
P

brmanecer Nueva
organizacion
T A
» | Satisfaccion laboral

Comparacion del puesto
presente con otros

Compromiso con
> . Abando-
la organizacion

Figura 6. Modelo de ajuste individuo y organizacion. Adaptado de Wanous (1992).

Por el contrario la parte inferior del esquema nos muestra un tipo

diferente de ajuste, el que se sitia entre los deseos, necesidades, expectativas de
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las personas y la capacidad del clima y la cultura de reforzar esas expectativas. En
este caso, cuando se produzca un desajuste el impacto afectarda mas a la
satisfaccion del individuo y el compromiso con la organizaciéon que al nivel de
desempefio.

Wanous (1992) sefiala que es necesario diferenciar por un lado, entre las
necesidades y lo que realmente la persona quiere de un puesto de trabajo y por el
otro entre la cultura de la organizacion y sus diferentes climas. En este sentido
indica que asi como las necesidades individuales acogen los deseos especificos
sobre el puesto de trabajo, el concepto de cultura de empresa es mas amplio que
el de clima laboral originando los distintos climas en un organizacion.

El autor también establece que un desajuste en la parte superior del
esquema puede afectar a la satisfacciéon con el trabajo y al compromiso con la
organizacion y que un desajuste en la parte inferior influye en el desempefio. Sin
embargo, subraya que el ajuste mas efectivo se produce entre esos deseos
especificos del recién llegado y la capacidad de distintos climas organizacionales

para satisfacerlos.
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CAPITULO 2

EL INGRESO EN LA ORGANIZACION

Es el ser social el que determina la conciencia y no la
conciencia la que determina el ser social

Karl Marx



E/ ingreso en la organizacion

La incorporacion definitiva a un nuevo ambiente laboral comienza con la
relaciéon formalizada de intercambio individuo-organizaciéon. Las obligaciones y
deberes aceptados por ambas partes se hacen explicitos a través del contrato
laboral. Los primeros meses posteriores a esta entrada, de tres a seis
aproximadamente, han sido considerados como el periodo mas complejo de
entre todos los que integran el proceso socializador. Ahora, las expectativas y
valores que trae el nuevo miembro han de ajustarse a las expectativas y valores
imperantes en la organizacion (Wanous, 1992).

Desde la perspectiva individual, ha sido reconocida por numerosos
autores la trascendencia para la adaptaciéon que tienen estos primeros meses
(Bauer, Morrison, y Callister 1998; Buckley, Fedor, Veres, Wiese y Carraher,
1998; Saks y Ashforth, 1997). En la persona recién llegada se estimula una
proceso de activacion cognitiva y conductual a causa de la inmersién en un
ambiente novedoso (Louis, 1980) y, en este contexto, el individuo ha de buscar la
informacion necesaria para integrar las habilidades y el conocimiento social que el
desempefio de su rol le demanda, a la vez que debe crear las condiciones
favorables para la satisfaccion de sus necesidades y la (re)construcciéon de su
identidad personal (Ashford y Black, 1996; Broetlijst y Meijboom, 1989).

También desde la perspectiva de las organizaciones, es necesario subrayar
que éstas muestran cada dia un mayor interés por favorecer la adaptacion de los
recién llegados. Tras la inversion realizada en el proceso de reclutamiento y
seleccion, un inadecuado ajuste de los nuevos miembros puede suponer una
prematura rotaciéon (voluntaria o involuntaria) y, sobre todo, supone una baja
calidad en el desempefio del puesto. A fin de paliar los altos costes derivados de
estos resultados, las organizaciones destinan cada vez mas recursos para

optimizar el proceso de entrada, estableciendo tacticas destinadas a facilitar las

50



E/ ingreso en la organizacion

experiencias de los individuos que se incorporan por primera vez a la
organizacion o que dentro de la misma transitan de un rol a otro (Van Maanen y
Schein, 1979, Wanous, 1992).

En este capitulo examinamos las aproximaciones que hemos considerado
mas relevantes desde la optica de nuestro trabajo en cuanto a las lineas de
investigacion y las variables implicadas en este proceso. En primer lugar,
comentamos la existencia de valores y expectativas sobre el puesto que trae el
nuevo miembro cuando se incorpora al ambiente laboral, pasamos seguidamente
a referirnos al intercambio de expectativas mutuas que se materializa en forma de
contrato psicologico; a continuacion, se consideran las conductas del individuo
durante la experiencia de encuentro y por ultimo, se analizan las estrategias y

tacticas organizacionales para favorecer la adaptacion de los recién llegados.

2.1. Las expectativas y los valores iniciales

2.1.1. Valores: individidualismo y colectivismo
En primer lugar nos parece necesario introducir el papel de algunos valores per-
sonales ligados a la experiencia de relaciéon con el entorno social, porque tradicio-
nalmente se ha considerado que los valores humanos son motivadores de la con-
ducta y en este sentido constituyen factores de especial relevancia que inciden,
directa o indirectamente, en la socializacion de la persona en el ambiente laboral.

Originalmente los valores fueron abordados desde la Antropologia y la
Sociologia como explicaciéon de las conductas y las estructuras sociales. Sin em-
bargo, en la actualidad, sobre todo a partir de la contribucién de Rokeach (1973),
son considerados un aspecto central de la Psicologia Social generando un gran
interés que queda plasmado en el aumento de los debates e investigaciones du-
rante los ultimos afios. Para este autor, un sistema de valores vendria definido por

“una organizacion permanente de creencias que se refieren a modos deseables de
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conducta o estados definitivos de existencia a lo largo de un continuo de relativa
importancia” (p.5).

Dentro de la teoria de la motivacion, los valores laborales han sido abor-
dados como guia para satisfacer las necesidades (Locke, 1984; Locke y Henne,
1986), reflejando una correspondencia entre estados de necesidad y satisfaccion
en el trabajo. La investigacion del Interantional Research Team M.O.W. (1987) con-
cluye que los valores son indicativos de las preferencias laborales, conteniendo
informacion sistematica sobre los resultados que buscan las personas al trabajar,
no obstante, se subraya en estos estudios que las razones y las metas que las per-
sonas persiguen con su trabajo estan relacionadas pero no son idénticas. Mientras
que las metas hacen referencia a qué prefiere encontrar la persona en su trabajo,
los valores son mas generales e identificarfan las razones basicas de por qué traba-
jan las personas.

Basicamente y desde hace dos décadas se han elaborado dos modelos de
valores humanos dependiendo del ambito desde el que se aborden, cultural o
individual, y se espera cierta correspondencia o ajuste entre estos dos niveles
(Schwartz, 1994).

Desde la primera perspectiva, el estudio antropolégico de Hofstede
(1980), sobre los empleados de la multinacional IBM ubicada en 40 paises, suele
ser considerado origen de este tipo de enfoque. Dicha investigacion se centrd en
el analisis de diversos indicadores culturales asumiendo que existen dimensiones
universales de los valores que caracterizan una cultura nacional. Se les pregunté a
los trabajadores sobre diversos objetivos en su trabajo y a través de un analisis
factorial con los promedios de los 40 paises, se descubren dos factores principa-
les de orientacion cultural: individualismo-colectivismo y masculinidad-feminidad.
La primera dimensién se configura como la mas relevante y significativa en tanto
que se refiere a la independencia emocional de la persona respecto de los “colec-
tivos” (grupos, organizaciones u otras colectividades). Hofstede (1980) sittia a un
pais en el polo individualista cuando concede gran importancia al tiempo perso-

nal al margen del trabajo, y a la libertad y desafio en la ejecucion de las tareas. Por
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el contrario, el polo negativo o colectivista revela dependencia emocional, lo que
implica la identificacién con esos colectivos. Es decir, un pais presenta un bajo
nivel de individualismo cuando los objetivos que considera basicos son primor-
dialmente las oportunidades de entrenamiento y cuando otorga primacfa al
sentimiento de “nosotros” que lleva incluso a sacrificar la propia intimidad
cuando resulta necesatio.

La tipologia de los valores de Hofstede, sobre todo en lo que se refiere a
su dimensién individualismo-colectivismo, ha gozado de gran popularidad en las
investigaciones sobre el tema. Asi, Hui y Triandis (1986) tomando en cuenta las
diferencias intraculturales desde una perspectiva psicologica, definen este
constructo como, un conjunto de sentimientos, emociones, creencias, ideologias
y acciones con un contenido muy especifico relacionado con las preocupaciones
interpersonales. Se es colectivista cuando se tiene en cuenta las consecuencia de
las propias acciones para otras personas, cuando se comparten recursos, cuando
se procura causar en los demas una determinada impresion y cuando se tiene la
sensacion implicado en la vida de otras personas.

En la concepcion de Hofstede, el constructo individualismo colectivismo
es de naturaleza intercultural, mientras que los resultados de las investigaciones
de Hui nos dicen que personas son individualistas y cuales colectivistas y en que
grado, todo ello claro esta, dentro de la misma cultura. Dado que su naturaleza es
diferente desde el punto de vista cultural y psicologico, Triandis, Bomptempo,
Villareal, Asai y Lucca (1988) sugieren que se denominen de distinta manera, en
concreto proponen que se reserve la denominacién individualismo-colectivismo
para referirse al constructo cultural de Hofstede y que se aplique a la dimension
psicologica de Hui la etiqueta idiocentrismo-alocetrismo, propuesta que a pesar
de el interés de los autores, apenas ha encontrado eco en la literatura.

De esta manera, una persona alocéntrica en una cultura colectivista, se
orientara espontaneamente hacia las normas de su endogrupo sin demasiado
cuestionamiento acerca de si deben ser aceptadas o no. Mientras que una persona

idiocéntrica tendera a seguir su propios criterios y la obligacion de tener que
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obedecer las normas endogrupales originara incongruencia entre sus conductas,
emociones y cogniciones. Otras investigaciones de Triandis et al. (1988), en los
que analizaban los valores asociados con la orientacion idiocéntrica-alocéntrica y
la escala de valores de Rokearch, encontraron que el colectivismo correlacionaba
positivamente con valores como: cooperacion, igualdad, honestidad y sacrificio,
valores todos ellos asociados a las culturas policiales. En concreto, una
puntuacion alta en la escala de colectivismo iba asociada con un alto numero de
personas que pueden prestar apoyo social y también, con la satisfaccion con el
apoyo recibido, concluyendo asi mismo, que las personas idiocéntricas en las
culturas colectivistas se adaptan peor que las alocéntricas en las individualistas.
Estas mismos presupuestos fueron reafirmados por Chatman y Barsade (1995)
quienes desarrollan una investigacion dirigida a examinar la disposicioén personal a
cooperar segun la cultura individualista o colectivista de la organizacion,
seflalando que las personas desarrollan estrategias de comportamiento basadas en
sus expectativas de lo que hacen los compafieros y las personas individualistas
pueden tener menos habilidad para adoptar roles cooperativos.

También en esta linea, un estudio reciente llevado a cabo por Gouveia y
Vidal (1998) compara valores especificos de la cultura subjetiva de los soldados
profesionales en nuestro pais con el patréon valorativo de la poblacién civil y
encuentran diferencias significativas entre ambas muestras. Los soldados
profesionales le conceden mayor importancia aquellos tipos de valores mas
fundamentales para el mantenimiento del estatus gquo dentro de su colectivo:
respeto a los padres y mayores, autodisciplina, obediencia, respeto por la
tradicion y sus simbolos patridticos (bandera, nacién, himno, etc).

Otros autores como Kagitcibasi (1994) o Singelis y Brown (1995), estan
interesados en el proceso de socializacion, los valores humanos y las estructuras
de la familia, desarrollando modelos de individualismo y colectivismo desde
marcos relacionales. En una reciente revision sobre el tema Kagitcibasi (1997)
identifica dos grandes direcciones de las investigaciones: una relacional que versa

sobre aspectos como la construccién del yo, la identificacién con endogrupos y
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las relaciones interpersonales y otra normativa que incluye las actitudes, creencias vy,

por supuesto, los valores humanos.

2.1.2. Caracteristicas del puesto: las expectativas del nuevo miembro

Las teorfas sobre motivacion en el trabajo sugieren que los puestos pueden ser
disenados o redisefiados para mejorar la motivacion y el desempefio del trabaja-
dor que los ocupa. Este planteamiento es una consecuencia de la aplicaciéon prac-
tica de los modelos teéricos sobre motivacion, como en el modelo bifactorial de
Herzberg (1968) o de la teorfa del establecimiento de metas Locke y Latham
(1990). Desde esta perspectiva, el Modelo de Caracteristicas del Puesto (M.C.P.)
de Hackman y Oldham (1975, 1980) se ha convertido progresivamente en uno de
los referentes teéricos mas utilizados. Sin embargo en el M.C.P., el rediseno de
puestos no es una consecuencia, sino que constituye el nacleo a partir del cual
Hackman y Oldham (1980) desarrollan el mismo. Para estos autores cuando se
crean las condiciones necesarias para generar motivacion interna en el trabajo
tienden también a aparecer un conjunto de resultados personales y laborales, tales
como la mejora de la efectividad o el aumento de la satisfaccion.

Desde esta perspectiva el M.C.P. especifica como la interaccion entre un
conjunto de caracteristicas del puesto y las inferencias individuales, influyen en la
motivacion, satisfaccion, productividad y tendencias de abandono (Kulik y Old-
ham, 1988). En definitiva, los trabajadores responden de forma diferente ante un
mismo puesto de trabajo.

En concreto, los componentes esenciales del M.C.P. son tres: las caracte-
risticas principales del puesto, los estados psicologicos criticos y los resultados.
Para Hackman y Oldham, (1975, 1980) la influencia de las caracteristicas del
puesto sobre los resultados no ser realiza de forma directa sino a través de una
serie de estados psicolégicos. La figura 7 muestra las dimensiones implicadas en

el modelo.
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DIMENSIONES EST: PSI. CRITI.COS RESULTADOS
.Importanc tareas Significado percibido Satisfaccion
.Variedad destre- ”Motivac interna
728 Responsabilidad percibida »

. Absentismo, rotac

Jdentidad tareas . Rendimiento
. Autonomia .

i 10 / Conocimientos de resultados
. Retroalimentacion

A

INTENSIDAD DE NECESIDADES DE
AUTORREALIZACION

Figura. 7. Modelo de Caracteristicas del Puesto. Adaptado de Fuertes, Munduate y
Fortea (1990).

Respecto a las caracteristicas esenciales del puesto se detallan las
dimensiones objetivas a partir de las cuales surgiran los estados psicolégicos
criticos. Estas dimensiones son, importancia de las tareas, variedad de destrezas a
utilizar, identidad de las tareas, autonomia y retroalimentacion del puesto.

El modelo sugiere que existen tres condiciones fundamentales que gene-
ran alta motivacion interna: significado del trabajo, responsabilidad y conocimien-
to de los resultados. De acuerdo con Hackman y Oldhan 1980 es necesario que
estos factores denominados estados psicolégicos criticos estén presentes para que
se desarrolle y persista un alta motivacion interna. Estos estados psicologicos son,
por definicion, internos al sujeto porque se refieren a la percepcion subjetiva que
los individuos tienen sobre su puesto de trabajo. En este sentido, pueden sufrir
modificaciones a lo largo de la experiencia laboral. Como enfatizan Fuertes,
Munduate y Fortea (1996) es necesario que el trabajador perciba estos tres
estados criticos para experimentar un sentimiento de bienestar al lograr una
ejecucion Optima. La motivacion se reducira proporcionalmente a medida que

descienden alguno de estos tres estados criticos.
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En cuanto a los resultados, el modelo predice que al modificarse la
estructura motivacional de los puestos, se ven afectados positivamente los
estados psicoldgicos criticos y a partir de ahf aumentara el nivel de motivacién
interna, el grado de satisfaccion general, el nivel de efectividad en el desempenio,
disminuyendo asimismo el nivel de absentismo y rotacién del personal
(Gonzalez, 1995). Ademas si el trabajador/a aprecia que su nivel de ejecucion
depende mas de fuerzas externas que de su propio esfuerzo y no siente
responsabilidad por los resultados de su trabajo, es poco probable que se
desarrolle motivacion interna, satisfaccion o implicacion con el mismo. (Fuertes,
Munduate y Fortea, 1996; Kulik y Oldham, 1988; Munduate, 1992). Parece
necesario pues, que el trabajador perciba estos tres estados criticos para
experimentar un sentimiento de bienestar al lograr una buena ejecucion.

Fuertes, Hontagas y Alonso (1995) llevan a cabo una evaluaciéon del
M.C.P. en una muestra de trabajadores de la confeccion textil. En su analisis criti-
co consideran entre otros aspectos que la teoria de las caracteristicas del puesto
parece excesivamente simplista para explicar las divergencias en los resultados de
investigacion de la literatura del disefio de puestos. Para estos autores faltaria
también completar la perspectiva “micro” de disefio de puestos con la perspecti-
va “macro” del contexto organizacional del disefio del trabajo, estos argumentos

estan apoyados por la revision de Cornelius (1988).

2.2. El contrato psicologico

Desde una perspectiva psicosocial podemos afirmar que el intercambio variado
de recursos dentro de los sistemas sociales no se limita exclusivamente a los
recursos materiales, sino que incluye ideas, sentimientos, habilidades y valores, es
aceptado generalmente que, la pertenencia organizacional se extiende mas alla del

propio contrato legal de empleo.
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Un amplio elenco de autores: Kotter (1973), Robinson y Rousseau (1994)
y Schein (1980) han considerado la interaccion psicologica entre el empleado y la
organizacion como un proceso de reciprocidad con base en sus propias
expectativas. Asi, la organizacion utiliza el poder del que dispone para el control
social de sus empleados y  espera que éstos obedezcan su autoridad
comportandose correctamente segun las normas, explicitas o no, que le son
propias; y por su parte, los miembros esperan que la organizacioén satisfaga sus
necesidades y se comporte con justicia y equidad. El empleado refuerza su
expectativa por medio de ciertos intentos de influir en la organizacion
(Chiavenato, 1992).

Cuando este proceso de reciprocidad se produce satisfactoriamente
podemos afirmar con Levison, (1968, p. 39) “la persona se siente parte de la
organizaciéon y consecuentemente se vuelve un simbolo que personifica la
organizacion global”.

Bajo esta perspectiva, el contrato psicoldgico, ha sido abordado en numerosos
estudios y recogido en el modelo de socializaciéon organizacional propuesto por
Nelson (1990). El término fue introducido por primera vez por Argyris en 1960,
pero no fue hasta la década de los ochenta cuando el concepto comenzoé a ser
utilizado de una manera generalizada en el vocabulario de los expertos en
conducta organizacional, emergiendo como una herramienta para describir
aquello que estaba implicito en los acuerdos realizados entre empleados y
empleadores y para sefialar cuestiones de intercambio y expectativas mutuas en
los vinculo entre los individuos y sus organizaciones (Farnsworth, 1982; MacNeil,
1985; Schein, 1980).

Sin embargo, se ha encontrado en la literatura sobre el tema que cuando el
contrato psicologico se refiere a una propiedad de las relaciones entre dos partes,
tanto el uso como la conceptualizaciéon del término ha arrastrado cierta
inconsistencia y problemas de medida . Recientemente Guest (1999) se pregunta

si el contrato psicolégico es realmente un asunto de dos vias, quién es la otra vaga
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parte del intercambio contractual llamada organizacidn, incluso con quién se
realiza el acuerdo, con la organizacion, el departamento o el equipo.

Las aportaciones de los ultimos afios (Rousseau, 1995; Rousseau y Parks,
1993; Shore y Tetrick, 1994 han contribuido a clarificar este constructo,
estableciendo una diferencia entre contrato implicito y contrato psicolégico. El
primero de ellos se refiere a las condiciones que pueden ser deducidas en relacion
a los aspectos no escritos del contrato de empleo, mientras que el contrato
psicologico se erige como entidad cognitiva y perceptual exclusiva de los
individuos.

De esta manera, es definido por Rousseau (1995) como “una creencia de
compensacion que tienen los empleados por los deberes u obligaciones
reciprocas entre ellos mismos y la organizacion” (p.16). En lineas generales, esta
autora sefiala que las creencias de obligaciones reciprocas pueden presentarse a
raiz de promesas abiertas discutidas en el proceso de reclutamiento, como
interpretaciones de anteriores patrones de intercambio, por medio del
aprendizaje vicario (observaciéon de las experiencias de otros empleados) o
cualquiera de los otros factores sobre los que los empleados creen tener derecho:
entrenamiento, confianza, justicia, etc.

Desde este punto de vista, el contrato psicologico conlleva sentimientos
de reciprocidad pero representa basicamente un esquema cognitivo y subjetivo de
la persona acerca de sus relaciones con la organizacion lo cual indica que podra ir
modificandose en el transcurso de la socializacion organizacional (McFarlane,
Shore y Tetrick, 1994).

La perspectiva del contrato psicolégico como una percepcion subjetiva
individual, implica que el contrato no se impone a las personas sino que es
construido voluntariamente y los empleados tienen un papel activo en su
formaciéon (Rousseau, 1995); ademas, evoluciona con la experiencia y pueden
manifestarse sentimientos de violacion del mismo cuando los individuos

interpretan que la organizacién es responsable de ciertas condiciones negativas
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acaecidas en el proceso de innovacién y adaptacion a los cambios (Shore y
Tetrick, 1994).

En este sentido, el contrato psicolégico entrarfa a formar parte del propio
proceso de socializacion y la violaciéon percibida del mismo tendria resultados
negativos tanto para la organizacién como para los individuos (Herriot, Manning
y Kidd, 1997). Como ya puso de manifiesto Rousseau (1990) en uno de sus
primeros trabajos empiricos, las promesas incumplidas estan en el centro
neuralgico de la construccién del contrato, de manera que éstas lo diferencian del
concepto de expectativas insatisfechas (Wanous, Poland, Premack y Davis, 1992).
Violacién, entonces, consiste en el fracaso del cumplimiento de los términos
prometidos en un contrato y cémo se interpreten las circunstancias de ese
fracaso, determinara lo que se experimenta como violaciéon (Rouseau, 1995,
p.112).

Robinson y Rousseau (1994) dirigieron un estudio longitudinal de recién
graduados durante los dos primeros afios de empleo y encontraron que el 55% de
la muestra manifestaba que las obligaciones reciprocas habian sido violadas por
su empleadores y obtuvieron resultados que indicaban que la percepcion de
violacién correlacionaba positivamente con rotacién y negativamente con
confianza, satisfaccion e intencién de permanecer en la organizacion.

Algin otro estudio se ha enfocado hacia los potenciales mediadores de la
violacién percibida del contrato, asi Shore y Tetrick (1994), se interesaron por las
atribuciones causales en este contexto y argumentaron que las reacciones a la
violaciéon pueden depender en parte del tipo de incumplimiento y en parte de la
forma en la cual la organizacion es percibida como responsable de ello.

El interés despertado por el contrato psicolégico ha generado abundantes
investigaciones en diferentes areas de estudio, como son la cultura organizacional
(Millward y Brewerton, 1998; Sackmann, 1997), el compromiso (Somers, 1995),
el afrontamiento para adaptarse a la violacion y los cambios (Sparrow, 1998), las
necesidades y ofertas de individuos y organizaciones (Herriot, Hirsch y Reilly,

1998), o la socializaciéon organizacional (Thomas y Anderson, 1999). En este
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sentido, Noer (1993) se refiere al contrato psicolégico como el cambio mas fun-
damental y complejo de los temas organizacionales desde la revolucion industrial;
sin embargo, y a pesar del entusiasmo generalizado por este constructo en los
ultimos afios Guest (1999) sefala, que tal vez hasta el momento, la cuestiéon ha
generado mas preguntas que respuestas.

Bajo esta consideracion, Millward y Brewerton (2000) han revisado la lite-
ratura sobre el contrato psicologico y concluyen que si bien el término tiene una
potencial utilidad como constructo analitico y cientifico, ain estd por establecer si
se trata de un Gnico continuo o si en cambio estd formado por constructos con-
ceptual y empiricamente distintos. Del mismo modo, aunque la teoria de la equi-
dad ha supuesto un apoyo importante para su desarrollo (Herrriot y Pemberton,
1997), parece necesario una mayor clarificacion tedrica respecto a la conceptuali-
zacion y medida de su formacién, mantenimiento, reciprocidad, negociacién y

renegociacion, etc.

2.3. La experiencia de encuentro
2.3.1. Elaboracion de sentido y busqueda de identidad

Desde otra perspectiva y como se ha comentado anteriormente, la incor-
poracion a la organizacién significa para el recién llegado la inmersion en un en-
torno no familiar. Ante el nuevo ambiente pueden convivir en el principiante, el
entusiasmo por la anticipacion de recompensas y la inseguridad o estrés por la
falta de control percibidas (Fischer, 1986). La percepcién individual de cambio y
excitaciéon que las personas experimentan durante este primer periodo activan los
procesos cognitivos de (re)conceptualizacion ambiental y de reorientacion indi-

vidual y social para la integracién adecuada en el entramado de la organizacion.
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Durante la socializacion para el empleo se han desarrollado en el individuo
expectativas sobre el puesto y el ambiente laboral, que ahora debe confrontar
con la realidad laboral cotidiana (Jablin 1987).

En esta linea, una de aportaciones mas consistentes para explicar los pro-
cesos cognitivos que emergen en las personas cuando se enfrentan a un ambiente
no familiar es el modelo propuesto por Louis (1980). Segtn esta autora la discre-
pancia de expectativas y la experiencia de sorpresa conlleva la elaboraciéon de un
sentido para la nueva situacion. La figura 8 representa las tres caracteristicas basi-

cas que configuran la experiencia de entrada en el modelo de Louis.

1. ENTRADA DE NUEVOS MIEMBROS

2. DETECCION

CAMBIO

~

CONTRASTE

3. DIANOSTICO \

SORPRESA

ELABORACION DE SENTIDO
(Otras interpretaciones, esquemas interpretativos de la organizacion,
predisposiciones y objetivos, experiencias pasadas, etc.)

4. INTERPRETACION

v
ATRIBUCION DE SENTIDO

SELECCION DE RESPUESTAS ACTUALIZAR EXPECTATIVAS

Figura 8. Elaboracién de sentido durante la incorporacién a la organizacion.

Louis (1980).
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El cambio supone percibir las diferencias entre una o varias caracteristicas del
nuevo ambiente y la situacion anterior. La transicién, desde una organizacion
a otra o desde el desempleo al trabajo, supone con frecuencia un cambio de
estatus y de identidad personal. El contraste con otras condiciones de trabajo,
otras oportunidades u otros grupos sociales establecidos, contribuye a que los
recién llegados experimenten los que esta autora caracteriza como sorpresa.
Cuando esta experiencia de contraste es vivenciada por los individuos como
un cambio fuerte e intenso puede dar lugar al fenémeno que Hughes (1958)
denominé shock de la realidad. Desde la perspectiva del estrés, Nelson (1990)
ha abordado el proceso de encuentro a partir de la presiéon que producen las
demandas provenientes del entorno, en este sentido, y aunque
afortunadamente no es muy frecuente, cuando el nivel de discrepancia es muy
elevado o es profundo el sentimiento de presiéon, la sorpresa puede
convertirse en un auténtico shock.

Ahora bien, ante situaciones inesperadas y discrepantes con las
predisposiciones individuales, objetivos o experiencias pasadas, la consistencia
cognitiva se ve amenazada, de manera que los recién llegados necesitan
desarrollar explicaciones causales para las nuevas situaciones. Estas
interpretaciones individuales y subjetivas estan guiadas por un ndmero
determinado de “Inputs” ambientales, seleccionados a partir de experiencias
anteriores, de los propios esquemas interpretativos de los sujetos y de las
normas culturales y esquemas interpretativos de otros miembros. Para Louis
(1980), el proceso de elaboraciéon de sentido se manifiesta como un ciclo
recurrente en el que ante nuevas sorpresas o nuevos eventos discrepantes los
recién llegados se ven abocados a elaborar una nueva explicacion.

Por dultimo, la atribucién de sentido suministra nuevos elementos para
actualizar las expectativas y sirve de base para seleccionar respuestas
conductuales adecuadas a la nueva interpretacion situacional. Desde el punto
de vista de Louis, el proceso de socializacion en la fase de encuentro consiste

en descubrir las sorpresas y aprender a anticiparse a ellas.
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Abundando en esta necesidad de los recién llegados de interpretar el
ambiente organizacional, Miller y Jablin (1991), Reichers (1987) y Weick (1979)
han sefalado que el proceso no es meramente cognitivo sino que posee también
un marcado caracter psicosocial. Los veteranos y los programas de orientacion
son elementos relacionales de gran importancia en la elaboracion de sentido, de
hecho constituyen las principales fuentes de informacién con la que los nuevos
miembros comparan sus percepciones e interpretaciones.

El estudio de Miller y Jablin (1991) destaca la incertidumbre como la
caracteristica fundamental del la experiencia de encuentro y consideran los
autores que esta originada en parte por las necesidad que tienen los recién
llegados de modificar sus viejas identidades e integrarse en una nueva categotia
social. Esta visién converge con las aplicaciones de la teorfa de la Identidad Social
y de la Autocategorizacion del yo (Tajfel y Turner, 1985; Turner, Hogg, Oakes,
Reicher y Wetherell, 1987) sobre los procesos de reorientacion individual y social
experimentados por los nuevos miembros en la organizacion.

Desde esta perspectiva Ashforth y Mael (1989) profundizan en las
implicaciones de la teorfa de la identidad social y de la autocategorizaciéon en
relacion a numerosos aspectos de la conducta organizacional, incluida la
socializacion. A partir de estas teorfas se entiende que el autoconcepto es una
estructura compleja que comprende elementos personales (caracteristicas,
habilidades, etc.) y elementos sociales (categorizacion de los grupos).

En las dinamicas sociales generadas en multiples escenarios de interaccién vy,
como no, en las organizaciones laborales, la identidad de los trabajadores se juega
de una manera esencial en el terreno de las relaciones intergrupales. A partir de la
activacion de una categorfa social saliente, la busqueda de identidad social
conlleva toda una serie de procesos cognitivos y emocionales, en muchos casos
también conductuales, que manifiestan la preferencia y el favoritismo endogrupal.
En estos contextos, la autoestima va a estar sujeta a procesos de comparacion
social entre las diferentes identidades grupales que se hacen significativas. Asi,

Ashforth y Mael (1989) apuntaron que la identidad social de los individuos y, por
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lo tanto, importantes aspectos de su autoconcepto, pueden derivarse del
ambiente organizacional de diferentes maneras; por ejemplo, de grupos de trabajo
formales e informales o de los sistemas de valores y del clima social de la
organizacion en su totalidad.

Por su parte, Stradling, Crowe y Tuohy (1993) proponen una aplicacion
singular de las teorfas de la identidad social y autocategorizacion al contexto de la
socializacién en una organizacion policial en el que el periodo socializador para
los nuevos miembros se entiende, como un proceso de transformacién de la
identidad que va a propiciar cambios respecto al autoconcepto en este periodo en
relacién a factores como cinismo, compromiso, aislamiento, etc. En esta linea, se
sugiere que las personas que se inician en una nueva situacion social suelen pasar
a través de un periodo de ajuste y bienestar que toma la forma de U invertida (N),
con una inicial “luna de miel organizacional” a la que sigue un declive subjetivo
en la percepcion de esta relaciéon y una consecuente recuperacion de la sensacion
de bienestar fruto de la adquisicion de nuevas habilidades y herramientas para
afrontar la nueva situacion laboral. De hecho, autores como Neiderhoffer (1970)
apuestan por establecer un posible continuo en las etapas de socializaciéon policial
que transitarfa desde el compromiso organizacional en un extremo hasta la
anomia y el cinismo protector en el otro.

Strandling et al. (1993) descubren cambios en el autoconcepto durante el
periodo de entrenamiento de la policia. Especificamente los reclutas se sienten
excluidos del endogrupo durante el entrenamiento, pero después de dos afios de
formacién y practicas continuadas, en la misma linea que Tuohy Wrennall,
McQueen y Strdling (1993), encuentran que rapidamente adoptan las practicas,
valores y actitudes del endogrupo; parece que el entrenamiento junto a la realidad
de la calle les facilita el afrontamiento de las demandas de la organizacién policial,
concluyendo que los efectos de la socializaciéon comienzan pronto en la
entrenamiento inicial de la policia ejerciendo una considerable presion sobre los

reclutas en este tiempo.
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En este punto, es importante sefalar la distincion entre organizaciones
holograficas e ideograficas (Albert y Whetten, 1985). En las primeras a los nuevos
miembros se les inculca un conjunto de valores organizacionales generales,
mientras que en las segundas, la identidad social se configura fundamentalmente
sobre las normas de sus subgrupo especifico. Ashforth y Mael subrayan la
excepcionalidad de organizaciones tan solo holograficas: “la mezcla de
identificaciones organizacionales es la problematica de la mayoria de las
organizaciones complejas “ (1989, p. 22).

Sin embargo, Tuohy et al. (1993) senalan que los servicios de policia han sido
durante algin tiempo consideradas ejemplo de organizaciones con caracteristicas
fundamentalmente holograficas. La cultura profesional del policia ha sido descrita
en numerosas investigaciones, caracterizandose por altos niveles de
masculinidad, valores como la lealtad, cooperacion, orientaciéon jerarquica,
defensa del orden, obediencia, etc. (Berg y Budnick, 1986; Carey, 1997; Deluga y
Souza, 1991; Gouveia y Vidal, 1998; Torrente, 1997). Los programas
entrenamiento inicial en las academias (socializacion formal) van dirigidos a
transmitir los valores tradicionales y actitudes que inducen a adoptar una
identidad social sobre la base de una organizacion holografica. Fielding (1986) y
Van Maanen (1975) han mostrado que aunque los policias recién llegados pronto
buscan personas con informacién relevante a través de los sistemas informales
acaecidos fundamentalmente en la “socializacion de la calle”, la cultura
ocupacional esta marcada por la solidaridad grupal. De esta manera, el éxito en
cuanto se refiere a la identidad social es que la principal categoria de
autopercepcion estara definida por la organizaciéon (soy un miembro de la policia)
mas que por la pertenencia aun subgrupo o a un rol determinado (soy un

miembro de esta unidad).
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2.3.2. Afrontamiento y busqueda de informacion

El proceso de adaptaciéon como dindamica continua de ajuste-desajuste revela que
cuando los individuos no se muestran eficaces en la funcién adaptativa a un
nuevo ambiente, pueden experimentar reacciones emocionales de estrés que se
convierten asimismo en nuevos impedimentos para la adaptacion.

En los ultimos afios, las consecuencias del estrés en los individuos ha
supuesto para las organizaciones un foco importante de interés debido a diversas
causas; una de las cuales es el impulso que recientemente ha experimentado el
concepto de calidad de vida laboral, entendiendo que proporcionar calidad de
vida laboral es una forma de conseguir una mayor implicacion en los objetivos de
la organizacion (Mohrman, Ledford, Lawler y Mohrman, 1986). También los
crecientes costes producidos por enfermedades relacionadas con el estrés, por
perdidas producidas por el descenso de producciéon o por la incidencia que este
fenémeno tiene sobre accidentabilidad y absentismo (Matteson e Ivancevich,
1987), han contribuido a su desarrollo tanto teérico como aplicado.

Son multiples los estudios que han puesto de manifiesto los efectos que la
experiencia de estrés tiene sobre el ajuste y sobre otros diferentes resultados
organizacionales: desempefo, satisfaccion, rotacion o compromiso (Hom,
Griffeth, Palich y Bracker, 1998; Irvin y Meyer, 1999; Nelson, 1987; Phillips,
1998). En esta linea, y en concreto respecto a la socializacion inicial, algunas
organizaciones desarrollan programas de orientaciéon durante la primera semana
en el trabajo con el objetivo de prevenir o paliar la vivencia estresante de los
recién llegados. Con estos programas no solo se trata de familiarizar a los nuevos
empleados con las practicas, politicas y procedimientos tipicos de la organizacién
presentando informacion realista y aportando apoyo general, sino que incluso, se
entrena a estos sujetos en técnicas de autocontrol y modelado (Wanous, 1992).

No obstante, para Miller y Jablin (1991), a pesar de que las organizaciones,
en general, intentan proporcionar a sus nuevos miembros informacién sobre el

comportamiento que se espera de ellos, los recién incorporados pueden percibir
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que no es suficiente, y como consecuencia experimentar un alto grado de estrés,
incertidumbre, ansiedad o preocupacion.

La conceptualizaciéon del término estrés ha sufrido muchos avatares y se
ha aplicado a un amplio nimero de fenémenos y situaciones, es mas, todavia
parece no existit acuerdo sobre su significado entre los expertos del tema.

Ivancevich y Matteson (1985, p 20) refieren:

De la palabra estrés se ha dicho que es la mas imprecisa del vocabulario
cientifico. Al igual que pecado, estrés tiene una increible variedad de
significados para diferentes personas. Ambos términos breves, cargados
emocionalmente, se emplean para aludir a cuestiones cuya expresion requerirfa

muchas palabras

Cox y Mackay (1981) clasificaron la gran variedad definiciones de estrés en
funciéon de que halla sido considerado como estimulo, respuesta, percepcion o
transacciéon. En un primer grupo se agrupan aquellas definiciones que consideran
el estrés como la fuerza o el estimulo que actda sobre el individuo y que produce
sobre el mismo efectos de tensién. En el segundo grupo, el estrés es definido
como una serie de respuestas fisiologicas o psicolégicas que manifiesta una
persona sobre un estresor ambiental. Un tercer grupo considera los procesos de
apreciacion y evaluacion en la interaccién entre estresores y el individuo y, por
ultimo, una serie de definiciones consideran que el estrés viene determinado por
la existencia de desajustes (reales o percibidos) entre las demandas de la situacion
y las capacidades de los individuos para enfrentarse a esas demandas.

Desde la teorfa de Lazarus y Folkman (1984), que ha pasado a constituir
un punto de obligada referencia en el estudio del estrés, se critica por
insuficientes, las nociones de estrés como estimulo o como respuesta y se
conceptualiza el estrés como la relacion entre la persona y el ambiente que es
apreciada por el sujeto como amenazante o desbordante de sus recursos y que

pone en peligro su bienestar.
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En esta linea que caracteriza el estrés como discrepancia entre demandas y

habilidades, Harrison (1978) sefiala que s6lo se produce estrés cuando:

* el individuo conscientemente desea responder a la demanda o

® cuando la respuesta a la misma es contingente con la satisfaccion de motivos
o deseos.

Asi, aunque se reserve el término estrés para la experiencia del sujeto, el
tema de las fuentes de estrés como generadoras de la experiencia estresante esta
ligado a la necesidad de la persona de responder adecuadamente.

Durante el proceso de adaptaciéon a la organizacién son mayoria los
investigadores que han aludido a la experiencia estresante, subrayando que una
de las principales fuentes de estrés provienen del desempefio de roles ( Feldman,
1976; Morrison, 1993; Nelson, 1990; Wanous, 1992). En este sentido, la
expectativa de encontrar posibles situaciones definidas por demandas conflictivas
(como las conectadas a la presencia de estresores de rol) puede generar una
preocupacion mayor, sobre la capacidad para abordar y resolver los problemas en
un futuro inmediato, a los individuos mas altamente socializados y que
consecuentemente desean responder con mayor intensidad y dedicacion a las
demandas organizacionales.

En este punto son especialmente interesantes las aportaciones de Edwars
(1988) al poner de relieve la importancia que tiene las discrepancias entre
situaciones percibidas y deseos como antecedentes de las conductas de
afrontamiento. El afrontamiento apunta a una accién y constituye una respuesta
adaptativa al estrés. Asi, Costa, Somerfield y McCrae (1996) resaltan que debe
distinguirse entre adaptacion, término muy amplio que cubre la totalidad de la
conducta, y afrontamiento, como una categoria especial de adaptacion elicitada
en el individuo por circunstancias inusualmente abrumadoras.

Feldman y Brett (1983) describieron los ocho tipos de respuestas mas
comunes entre los individuos cuando se incorporan a un puesto de trabajo:
® aumentar el tiempo invertido en el trabajo,

* cambiar algunos de los procedimientos establecidos,
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= reajustar el puesto,

= delegar responsabilidades,
" pedir ayuda,

®  buscar informacion,

" buscar apoyo social y

= paliacion.

Gran parte de estas iniciativas sefialadas pueden ser contenidas bajo el
concepto de bisqueda de informacién y de apoyo social e innovacién de rol. De
hecho, las investigaciones sobre socializacioén en los dltimos afios ha prestado un
alto interés a las estrategias de adquisiciéon de informacién y a las conductas de
busqueda de feedback de los recién llegados (Ashford, 1986; Miller y Jablin, 1991;
Morrison, 1993; Ostroff y Kolzlowski, 1992).

En esta linea, Morrison (1993) sefiala que la conducta dirigida a buscar
informacién le va a permitir al nuevo miembro, por una parte, reducir la
incertidumbre ayudandole a comprender, predecir y controlar su ambiente; y por
otra, compensar el déficit de informaciéon que se le proporciona y que necesita
para desempefiar su puesto e integrarse satisfactoriamente en su grupo de trabajo.
Reducir la incertidumbre o, como expresan Miller y Jablin (1991), resolver la
duda sobre la propia eficacia, sera el objetivo que guie la conducta de
afrontamiento.

La adquisicion de informaciéon sobre el trabajo y la organizacién es
necesaria para la construccion de sentido, y se ha encontrado que esta
significativamente relacionada con el ajuste y los resultados de socializacion
(Louis, 1980; Ostroff y Kozlowski, 1992). Asi, Morrison (1993) encuentra que la
busqueda de informacién esta relacionada con el dominio de las tareas, claridad
de rol e integracidn social tanto como con la satisfaccion, desempefio e intencion
de abandonar. Ostroff y Kozlowski (1992) por su parte, descubren que la
adquisicion de informacién de los recién llegados esta relacionada con su

conocimiento de las diferentes dominios contextuales, y tanto informacién como
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conocimiento correlacionan con alta satisfaccion, compromiso y ajuste y con baja
rotacion y estrés.

Otras investigaciones han examinado los métodos o estrategias que son
usados para adquirir informacion. Miller y Jablin, (1991) desarrollan un modelo
en el que debaten la existencia siete tacticas utilizadas por los recién llegados du-
rante la socializaciéon para adquirir informacién. Sin embargo, el modelo de ad-
quisicion de informacién mas ampliamente aceptado esta basado en el trabajo de
Ashford y Cumming (1983) sobre la busqueda de feedback. De acuerdo con es-
tos autores las dos estrategias mas usadas para lograr maestria en el desempefio
de la tarea y del rol son la observacién y la investigacion.

Respecto a las investigaciones centradas en las caracteristicas personales y
las estrategias de adquisicion de informacion, Ashford (1986) refiere que los
sujetos con baja tolerancia a la ambigliedad utilizan tacticas de busqueda mas
directa que las personas con alta tolerancia. También, Miller y Jablin, (1991)
encontraron, por su parte, que altos niveles de autoestima estan relacionados con
la busqueda de informacion en situaciones que implican riesgo.

Los estudios que han analizado las distintas fuentes de informacion
durante la socializacién encuentran que en principio puede adquirirse
informacion tanto de fuentes interpersonales como impersonales, sin embargo
son los companeros y los supervisores a los que se recurre con mas frecuencia.
De acuerdo con la teorfa de rol, los supervisores y los companeros de trabajo
configuran el conjunto de rol del empleado pues constituyen las personas con
quienes el nuevo empleado debe negociar su rol organizacional (Graen, 1976).
También Jablin (1987) ha puesto de manifiesto que las comunicaciones con los
miembros de su grupo de trabajo y con un liderazgo abierto tienen mas éxito en
la subjetivacién de sus respectivos roles laborales que la autoridad formal
utilizada para forzar a los empleados a cumplir las perspectivas de rol. En esta
misma linea, el estudio de Bauer y Green (1998) encuentra que en el proceso de

socializacion la conducta de los lideres orientados hacia las personas es mejor
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predictor de satisfaccion laboral y compromiso que la conducta de los superviso-
res orientados hacia la tarea.

De hecho, Major, Kozlowski, Chao y Gardner (1995) informan que el
impacto sobre los resultados de la socializacién esta fundamentalmente relacio-
nado con las disposiciones tanto de los compafieros como de los supervisores
para proveer informacién acerca del contexto organizacional.

Pero las interacciones de los nuevos empleados, con los miembros de su
grupo de trabajo durante el periodo de encuentro, pueden ademas de cumplir una
funcién informativa y normativa cumplir también una funcién psicoldgica-
afectiva. De hecho, Myers (1998) muestra como la implicaciéon en relaciones del
apoyo tiene correlaciones significativas con estrategias de busqueda de informa-
cion. El apoyo social contribuye a la reducciéon de conflictos y de experiencias
insatisfactorias en el periodo inicial de ingreso en la organizacion (Feldman y
Brett, 1983; Nelson, 1990). También, esta estrategia puede proporcionar al nuevo
empleado confianza suficiente para adoptar tacticas mas activas en su afronta-
miento del nuevo ambiente de trabajo (Ostroff y Kozlowski, 1992).

Aunque la investigacion general sobre adquisicion de informacioén ha esta-
do muy relacionada con los resultados de la socializaciéon organizacional son esca-
sos los estudios que se han ocupado de como el contexto y las condiciones es-
tructurales del proceso de socializacién pueden influir en las oportunidades de los
recién llegados para adquirir informacién (Saks, y Ashforth, 1997a). De acuerdo
con Miller y Jablin, (1991) la adquisicién de informacion de los recién llegados, o
en otras palabras las estrategias que los individuos utilizan para socializarse, pue-
de estar fuertemente afectada por la manera que la organizacion socializa a sus
miembros. En este sentido, las oportunidades de adquirir informacién durante el
periodo de ingreso puede depender de las estrategias o tacticas que las empresas

utilizan para organizar las experiencias de los individuos.
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2.4. Perspectiva organizacional: tacticas de socializacion.

El término “tactica” fue introducido por Van Maanen (1978) para describir las
distintas formas de organizar las experiencias de los individuos que se incorporan
a una organizacion o realizan la transicion de un rol a otro. Este mismo autor,
tras una revisiéon de los estudios empiricos descritos en la literatura, identifica
seis grandes dimensiones a través de las cuales caracteriza la estructura de la so-
cializacién organizacional.

Un afio mas tarde, Van Maanen y Schein (1979) se interesan por el resul-
tado que las diversas estrategias socializadoras tienen sobre el aprendizaje de roles

prescritos para los recién llegados:

Hay formas particulares de socializacién que aumentan o disminuyen la probabili-
dad de respuesta innovadora o conservadora al rol definido por la organiza-
cién.....asi como que el escultor moldea, ciertas formas de socializacién pueden

producir resultados increiblemente parecidos (p.230).

De esta manera, los autores asumen que, a pesar de la variabilidad intrin-
seca de las personas y de la diversidad de organizaciones, los individuos respon-
den de forma diferente a los roles definidos por una organizacion particular y
esto se debe fundamentalmente a los distintos procesos de socializacion. Las tac-
ticas pueden ser puestas en funcionamiento voluntariamente por la direccion, por
ejemplo, las sesiones de entrenamiento formal o los programas de orientacion o,
también la socializacién puede llevarse a cabo de forma menos consciente a tra-
vés de las practicas y costumbres organizacionales.

Sin embargo, en su modelo de socializaciéon Van Maanen y Schein (1979)
sefialan que dentro de la complejidad organizacional las tacticas se encuentran
entremezcladas unas con otras, de manera que en cada situacion particular de
socializacién participan en distinto grado las dimensiones de las tacticas estable-

cidas.
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Mas tarde, Jones (19806) reagrupa las seis dimensiones formuladas por Van
Maanen y Schein (1979) atendiendo a dos criterios. El primero de ellos las clasifi-
ca considerando el caracter institucionalizado o individualizado que presentan.
Las tacticas institucionalizadas se refieren a los ambientes de socializacién mas
estructurados por la organizacion, intentan claramente una disminucién del nivel
de incertidumbre del nuevo empleado y en el extremo tratarfan de producir en el
individuo la maxima conformidad con las normas y valores organizacionales. La
otra dimension que engloba las tacticas individualizadas serfa la propia de am-
bientes poco estructurados y en principio tiende a provocar un mas alto nivel de
innovacion.

A su vez, el segundo criterio agrupa aquellas dimensiones que hacen refe-
rencia al contexto en el que ocurre la socializacion, a su contenido o a los aspec-

tos sociales implicados. La clasificacion de estas dimensiones se muestra en el

cuadro n® 2.
CUADRO 2
Tacticas de Socializacion (Jones 19806)
INSTITUCIONALIZADAS | INDIVIDUALIZADAS
Colectivas Individuales
CONTEXTO
Formales Informales
Tacticas organizacionales Secuenciales Al azar
relacionadas con: CONTENIDO . )
Fijas Variables
ASPECTOS Seriales Disyuntivas
SOCIALES , o
Investidura Despojamiento

* En lo que se refiere a la clasificacion segun al contexto se habla de tacticas
colectivas cuando se somete a los grupos de recién llegados a experiencias
comunes, frente al tratamiento individual que proporciona a cada nuevo
miembro un Unico conjunto de experiencias. Mientras que el criterio formal o

informal hace referencia, en el primer caso, a si tiene lugar un programa expli-
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cito de socializaciéon disefiado para cambiar el grado de integracién del nuevo
empleado/a o si a la socializacién ocurre mediante las relaciones interperso-
nales que no son parte especifica de ningiin programa planificado.

* En relacién al contenido la diferencia entre tactica secuencial o al azar estriba
en que en las primeras existe un patréon de actividades por el que se debe
avanzar en la organizacion para acceder a los roles establecidos y estos suce-
sos tienen lugar en el mismo orden para todos los recién llegados. Por el con-
trario si el miembro no conoce la secuencia de estas fases o éstas varian de
manera que resultan continuamente cambiantes, se conviene que el proceso
ocurre al azar. En este mismo sentido, la utilizacion de técnicas fijas o varia-
bles hacen referencia al elemento temporal de la socializaciéon. Cuando la ot-
ganizacion tiene establecido un calendario claro para la transiciéon de una fase
a otra y éste es comunicado a los nuevos empleados nos encontramos ante
tacticas fijas. Mientras que las tacticas de socializacién variable los eventos no
proporcionan informacioén sobre cuando puede llegarse o transitar de una fase
a otra. El punto de referencia temporal proporciona a los miembros un claro
sentido de progresion.

* En ultimo término, atendiendo a los aspectos sociales del proceso, cuando
otros miembros con experiencia actian como modelos sobre los recién lle-
gados, se habla de tacticas seriales versus disyuntivas. La dimensién de inves-
tidura versus despojamiento se refiere al grado en que los nuevos empleados
se sienten respaldados por los miembros de la organizacion con experiencia.

Como puede apreciarse en el cuadro, atendiendo al segundo de los crite-
rios de clasificaciéon que hacfa referencia al grado de estructuracién, dentro de las
tacticas institucionalizadas se incluirfan las colectiva, formales, fijas y seriales,
mientras que en las individualizadas se incluirfan, las informales, variable y dis-
yuntivas.

Jones (1986) argumenta, en referencia a los dos extremos en que Van

Maanen y Schein (1979) clasifican las respuestas del individuo a las tacticas de la

organizacion, que las alternativas catalogadas bajo el epigrafe de institucionaliza-
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das van enfocadas a una aceptaciéon pasiva de los roles mientras que las que se
encuentran bajo el signo de individualizadas centran a los recién llegados hacia el
propio desarrollo de roles. No obstante, las tacticas de socializacion pueden afec-
tar ademas de la innovacion de rol también a la ambigiiedad y el conflicto de rol
(Palaci et al., 1995), a la satisfaccion en el trabajo (Baker y Feldman, 1990), a la
implicacién y la intencién de abandono (Black, 1992). Los estudios de investiga-
cion muestran que las estrategias de socializacion institucionalizadas se relacionan
de forma positiva con un buen ajuste general al trabajo y a la organizacion
(Allen y Meyer 1990; Ashforth, Saks y Lee, 1997).

Se han considerado diversas explicaciones para esclarecer las relaciones
entre las tacticas y el ajuste. Por una parte la incorporacion, como ya ha sido co-
mentado, presenta angustia, estrés y sorpresa (Nelson 1987), por ello durante la
misma el nuevo miembro preferird y se mostrara mas satisfecho en ambientes
que estén mas estructurados. Resulta razonable pensar que estas preferencias di-
feriran una vez que el trabajador haya adquirido los esquemas apropiados para
interpretar la nueva situacion (Louis, 1980). Las tacticas colectivas, seriales, fijas,
formales y secuenciales (tacticas institucionalizadas) presentan la caracteristica
comun de referirse a aspectos que reducen la incertidumbre de las exigencias del
nuevo rol. En este sentido, Sutton y Kahn (1987) sefialan que la comprension y la
prediccion del ambiente son dos antidotos al estrés en la organizacion y ello po-
dria explicar la incidencia de las tacticas sobre la satisfaccion laboral. Igualmente,
este tipo de tacticas favorecen el apoyo social y como ha sido puesto de mani-
fiesto reiteradamente, puede ser usado contingentemente para propiciar un cam-

bio hacia la adopcién de una nueva identidad.
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Socializacion organizacional como proceso continno: sus contenidos y consecuencias

En el capitulo que acabamos de dejar atras, nos hemos centrado en la concrecién
de los maltiples factores que acompafian al ingreso de un nuevo miembro en la
organizacion, basados en la interacciéon de factores personales, del puesto de
trabajo y de la organizaciéon. En el presente, vamos a recoger el interés que
recientemente emerge y desarrolla un nuevo ambito de investigacion en el estudio
de la socializacién laboral. Este atiende a los contenidos reflejados en diferentes
areas de la vida organizacional con las que el nuevo miembro va a tomar
contacto, aprender, dotar de sentido, etc. (Chao et al.,, 1994; Feldman, 1981;
Fisher, 1986; Taormina, 1997). La utilidad de este tipo de acercamiento va ligada
fundamentalmente al establecimiento de criterios para juzgar el éxito o el fracaso
del proceso socializador y es por ello, que dedicamos el apartado final a describir

las variables mas utilizadas como resultantes del mismo.

3.1. Los diferentes dominios de la socializaciéon organizacional

A pesar de la multiplicidad de estudios que pueblan la literatura sobre los
procesos de adaptacion durante los primeros meses de incorporacion a la
empresa, la mayorfa de los modelos desarrollados sobre socializacién
organizacional la describen como un proceso que persiste durante toda la carrera
del individuo (Mortrison y Hock, 1986; Van Maanen y Schein, 1979). De hecho,
en la medida que pueden originarse cambios sustanciales en el trabajo de una
persona o ésta puede cambiar, a su vez, de puesto, posicion u empresa, se crearan
nuevas demandas de aprendizaje que exigiran la resocializaciéon en nuevos roles

organizacionales.

78



Socializacion organizacional como proceso continno: sus contenidos y consecuencias

También ha existido un gran acuerdo entre algunos autores clasicos
(Feldman, 1981; Fisher, 1986; Schein, 1968, 1971) sobre la necesidad de
conceptualizar las diferentes dimensiones contenidas en el constructo
socializacién. Estas areas o dimensiones nos remiten directamente a definir que
es lo que se aprende durante la socializacion. Asi, Feldman (1981) subraya la
necesidad de desarrollar aquellas areas o dominios de socializaciéon que faciliten
una medida precisa de como los individuos han aprendido ciertos aspectos del

trabajo o de la organizacion:

Estan poco claros cuales son los criterios que pueden ser usados para evaluar el
éxito de la socializacién organizacional y cuales las contingencias de las que

dependen que el proceso se desarrolle adecuadamente (p. 309).

A pesar de las diversas propuestas sobre diferentes areas de contenidos, la
investigacion empirica para verificar los hipotéticos dominios de socializacion no
ha gozado de mucha popularidad hasta tiempos relativamente recientes.
Taormina (1994) atribuye, en parte, las razones de este hecho a la dificultad de
encontrar un instrumento estandar para medir como estan de socializados los
miembros de una organizacién. Hay que tener en cuenta, que estos instrumentos
deben considerar, las diferencias en las perspectivas (macro o micro) de los
investigadores, las diferencias en las personalidades de los empleados, la
diversidad en los tipos de trabajo, o la gran variedad de tamafios, culturas y
modalidades de organizaciones.

Tradicionalmente, ha sido frecuente equiparar el grado de socializacién
alcanzado con ciertas medidas indirectas, tales como productividad, rotacién o
tiempo de permanencia (Goémez-Mejia, 1983; Van Maanen, 1975), asumiendo
que un individuo con una larga continuidad en un mismo puesto u organizacién
estara mejor socializado que otro con rotacion alta. Sin embargo, muchos son los
investigadores que opinan que los resultados de un proceso de socializacion
estan mayormente relacionados con areas de contenidos particulares que con el

mero paso del tiempo (Chao et al., 1994; Feldman, 1989).
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Desde esta perspectiva, Chao et al. (1994) destacan la prioridad de
investigar los contenidos y la dimensionalidad del dominio socializacion mediante
evaluaciones empirica en vez de continuar elaborando modelos conceptuales. En
coherencia con esta manifestaciéon desarrollan un estudio empirico longitudinal
sobre una muestra de 594 profesionales, ingenieros y directivos, que ha resultado
ser pionero a la hora de determinar las relaciones entre areas concretas de
contenidos de aprendizaje y los procesos y resultados de la socializacion.

En una primera fase de la investigacion estos autores conceptualizaron y
desarrollaron un cuestionario para medir seis dimensiones distintas de los
contenidos de la socializacién organizacional:

* Rendimiento exitoso y aprendizaje de las tareas que configuran el puesto de
trabajo concreto

» Interaccion social, que incluye el establecimiento de relaciones sociolaborales
satisfactorias con otros miembros de la organizacién. En este sentido Fisher,
1986 opina que la interacciéon con la persona o personas adecuadas en el
aprendizaje que conlleva la socializacién juega un papel fundamental el éxito
de todo el proceso

» Politicas, referido a la adquisicién de informaciéon y conocimientos acerca de
las relaciones de trabajo formales e informales y de la estructura de poder
dentro de la organizacion

* Lenguaje, dimensién que recoge la adquisicion por parte del nuevo miembro
de los conocimientos lingtisticos, técnicos, profesionales, etc., asi como
acrébnimos, jergas, etc., mas comunmente utilizadas en la organizacion.

* DMetas y valores organizacionales, que retne el aprendizaje y adquisiciéon de
creencias compartidas, filosoffas implicitas, reglas y principios que dan
coherencia a la vida organizacional. De hecho Schein (1992) entiende que la
socializacion incluirfa la comprension de todas estas reglas y principios que
mantienen la integridad organizacional. Esta dimension, asimismo, enlazarfa

lo individual con lo organizacional ampliamente considerado puesto que las

80



Socializacion organizacional como proceso continno: sus contenidos y consecuencias

metas y valores van mas alld del puesto concreto y el ambiente laboral
inmediato

= Historia y cultura, recogiendo las tradiciones costumbres mitos, héroes, ritos
y rituales que pueden ayudar al nuevo miembro a aprender que tipo de

comportamiento son apropiados en interaccion y circunstancias especificas.

Las dimensiones deberfan ser relativamente independientes, es decir el
hecho de que una persona est¢é muy socializada en una de las dimensiones no
implica necesariamente que lo esté en las demas, por tanto, la identificacién de
los contenidos de estas areas va a permitir conocer mejor el desarrollo de la

carrera individual. En este sentido Chao et al.(1994) refieren como:

“Los individuos que estan mejor socializados en politicas organizacionales seran
mas promocionables que los que no lo estin en estas politicas. Ademds, si un
individuo esta aproximadamente igual de socializado en todos los contenidos de
la socializacién menos en uno, una deficiencia en esta area puede arrojar luz
sobre un problema especifico. Esto es, el individuo puede ser capaz de trabajar
tan bien como otros en la organizacion pero si falla en el aprendizaje de

objetivos y valores podtia obstaculizar el desarrollo de su carrera.” (p. 731)

La comparacién de cada uno de estos seis factores con diferentes cambios
de roles en el trabajo, ha apoyado los principios basicos de la teoria de
socializaciéon de Schein (1971), segun la cual los individuos pueden continuar
aumentando los contenidos de la socializacién cuando se crean nuevas demandas
de aprendizaje. El aprendizaje especifico que se requiere en un nuevo rol, estara
afectado por el grado de similitud que presente respecto al antiguo, y en este
sentido, los sujetos pueden continuar progresando en cuanto a los contenidos
socializadores que deben ser incorporados.

La tercera fase de este estudio, trata de establecer las relaciones entre
contenidos y resultados. Para ello, se toman los cuatro criterios de carrera eficaz

descritos por Hall (1976): desempefio, actitudes, adaptabilidad e identidad. Para
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este autor, los beneficios y altas posiciones conseguidas en la organizacién
pueden ser un criterio de desempefio en una carrera eficaz; las actitudes abarcan
un amplio rango de resultados, incluyendo satisfaccion laboral, implicacion y
compromiso; la adaptabilidad se refiere a la capacidad para ajustarse a las
demandas cambiantes; y, finalmente la identidad, considerada por el autor el
criterio de mayor relevancia, trata de como las experiencias acaecidas en la carrera
durante las fases socializadoras afectan a la identidad percibida por los miembros.

Chao et al. (1994) ponen a prueba los presupuestos de Hall, asumiendo
que en la medida que los individuos estan mejor socializados en una organizaciéon
se puede esperar de los mismo el desarrollo de una carrera mas eficaz. Propor-
cionan evidencias de que las metas y valores organizacionales presentan las rela-
ciones mas fuertes con las medidas de efectividad de la carrera. Cuando las seis
dimensiones de socializaciéon fueron consideradas conjuntamente, mediante un
analisis de regresion, se encontré que las diferentes areas contenidas en la sociali-
zacion eran predictoras significativas para los cuatro criterios considerados, pro-
porcionando asf un soporte para la validez discriminatoria de las dimensiones de
socializacion.

Desde esta misma perspectiva de los contenidos de la socializacion,
Taormina (1994, 1997) propone que son cuatro los dominios de socializacion
organizacional. Estos dominio son contemplados como una categoria o esfera de
influencia donde quedan recogidos las dimensiones tedricas y la mayoria de las
variables investigadas en los estudios de socializacion. Para el autor, cada uno de
ellos incluye diversos contextos y cada dominio opera continua vy
concurrentemente con los otros. Los cuatro dominios reciben la denominacién
de entrenamiento, conocimiento, apoyo de los companeros y proyeccion de
tuturo.
= El primer dominio “entrenamiento”, se refiere al acto, proceso o método por

el cual cada empleado/a adquiere las destrezas o habilidades funcionales

requeridas para llevar a cabo un trabajo especifico.
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= La “comprension” atafie al conocimiento cognitivo por la que las personas

aprehenden y pueden aplicar conocimientos sobre su trabajo, sus gentes y su

cultura.

= El “apoyo de los companeros” es definido como el sustento emocional, social
o instrumental que se provee, al margen de la compensacién econémica, por

otros empleados/as de la organizacion con el objetivo de aliviar la tensién, el

miedo o las dudas.

= El dltimo, “proyeccién de futuro” concierne a la imagen que el individuo

anticipa sobre las recompensas que pueda proporcionarle su carrera en la

organizacion.

FEl modelo de

organizacional y como cada uno de ellos se relaciona con los demas se representa

en la figura 9.
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Figura 9. Los cuatro dominios de socializacion
Organizacional. Taormina (1997).

socializacion

83



Socializacion organizacional como proceso continno: sus contenidos y consecuencias

La figura muestra los cuatro dominios, cada uno solapandose con los
otros y ajustandose siempre dentro de un proceso holistico sintetizado. Por lo
que se refiere a su estructura, cada dominio es concebido como una ambito
conceptual, en cada uno de ellos pueden encontrarse las dimensiones o factores
de la investigacion previa de socializaciéon organizacional. Por ejemplo, las seis
dimensiones examinadas por Chao et al. (1994) se ajustan en uno u otros de esos
dominios: el “rendimiento eficaz” es parte del dominio entrenamiento;
aprendizaje del “lenguaje y jergas”, “Metas y valores”, “Historias”, y “Politicas”
estan en el dominio de conocimiento y “Relaciones sociales” pertenece al
dominio del apoyo de los companeros.

. . u una vari u .

Existe solapamiento cuando una variable pueda ser tanto el conocimiento

de una cosa como esa cosa en si misma. De este modo Taormina (1997) subraya:

Aprender el nombre de las personas, por ejemplo, estd en el dominio de
conocimiento, mientras que la relacién con las personas esta en el dominio de
apoyo social, no obstante aunque los dominios hagan interacciones puede ser

presentados separadamente en el analisis por razones de claridad conceptual.

(p. 30)

El modelo considera ademas distinciones entre proceso y contenidos, de
manera que los dominios pueden recoger a estos dos elementos. Asi, la
estructura politica de una compafifa es un area de contenido para ser
comprendida y la participaciéon en las actividades politicas de la organizacion es
un proceso que tiene lugar mediante actividades formales e informales. Por
ultimo, si bien se sostiene que las cuatro areas se desarrollan continuamente
también se establece que su incidencia sobre los miembros puede tener lugar en
niveles distintos y/o equivalentes.

En este trabajo, Taormina (1997) realiza un analisis exhaustivo vy
estructurado de cada una de estas dimensiones, en las que destaca su caracter
continuo, describe la grafica del comportamiento genérico de cada una de ellas en

el tlempo vy justifica algunas implicaciones entre estos dominio y ciertos
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resultados organizacionales. En los siguientes epigrafes exponemos el desarrollo

de este modelo para cada uno de las dimensiones propuestas.

3.1.1. Desarrollo de habilidades y destrezas

Usualmente en la organizacion el entrenamiento se refiere a la transferencia de
algun tipo de conocimiento, habilidad o destreza necesarios para el desempenio
del puesto de trabajo. Esta definiciéon distingue entre entrenamiento y otros
procesos de aprendizaje (Van Maanen 1976; Wanous 1980) y la distincién es
necesaria porque el aprendizaje, en un sentido amplio, juega un papel
fundamental en otros dominios de la socializacién organizacional.

Asi mismo, esta transferencia puede tener lugar de formas muy variadas;
cuando la organizacién cuenta con algun tipo de programa de aprendizaje
estructurado (formacién en el puesto, seminarios, clases, instruccién escrita, o
alguna combinaciéon de estos métodos) se le denomina entrenamiento formal;
mientras que el término entrenamiento informal se reserva para las actividades sin
secuencia o estructuracion determinada, tendentes también al aumento o
desarrollo de habilidades y destrezas para el puesto y que suelen producirse de
forma verbal o no verbal en el puesto de trabajo.

En esta misma linea, Ostroff y Kolzowski (1992) subrayan que, aunque la
busqueda de informacién también puede incluir busqueda de conocimiento
sobre las tareas, como en el entrenamiento informal, los términos deben ser
diferenciados, entendiendo que el primero de ellos se refiere a la conducta de
busqueda ampliamente considerada.

La importancia del entrenamiento ha sido universalmente reconocida. La
ejecucion de un trabajo necesita de la puesta en practica de habilidades y
destrezas y si el ocupante carece de ellas no puede contribuir a alcanzar los
objetivos de la organizacion. En este sentido, Feldman (1989) ha declarado,

“verdaderamente, en algunos casos el entrenamiento ha ido mas alla que una
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faceta del proceso de socializacion, llegando a ser sindénimo de éI” (p.398) y
Schein (1980) sugirié que deberfa ser considerado como un proceso separado y
aparte de la socializacién organizacional. No obstante, y por razén precisamente
de su importancia, la mayoria de los autores proponen que el entrenamiento debe
estar incluido necesariamente como una parte de la socializaciéon misma (Bruna
1988; Fisher 1986; Reichers 1987; Wanous 1980).

Adhiriéndose a esta udltima postura, Taormina (1997) incluye el
entrenamiento como uno de los dominios de la socializaciéon organizacional y
durante la exposiciéon de su modelo, argumenta que debe conceptualizarse como
un proceso continuo en tanto que:
> el entrenamiento no esta limitado a un solo punto en el tiempo sino que dura

la catrera de un empleado/a,
> ocurre en diferentes niveles y en diferentes tiempos para los diferentes

miembros y
> existe en la organizacion la necesidad de continuar entrenando en un entorno

social y econémico cambiante.

En este sentido, la curva de la figura 2 representa las cantidades probables de
entrenamiento que reciben los empleados a través del tiempo. Por supuesto, un
unico diagrama no puede representar perfectamente el proceso de entrenamiento
en el que intervienen muchas diferencias individuales y en una gran variedad de
organizaciones. De cualquier manera, la figura 10 es una curva genérica que
representa el patron de entrenamiento, independientemente de que la
organizacién posea o no, un programa estructurado de entrenamiento.

Como puede apreciarse el maximo se encuentra al principio de la
incorporacion. Progresivamente a medida que transcurre el tiempo la curva
desciende sin llegar a desaparecer en su totalidad mientras la persona permanezca
como miembro de la organizacion. Durante los primeros meses de incorporacion
la organizaciéon puede ofrecer un programa formal de entrenamiento , o no, en

ambos casos al curva deberia comenzar con una meseta alta .
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Figura 10. Funcién representativa de la cantidad de tiempo ocupado
en entrenamiento por los empleados. Taormina (1997).

En lo que concierne a las posible relaciones entre este dominio y las
variables de resultado de socializaciéon. A pesar de que Van Maanen (1975) no
encontré ninguna relaciéon significativa con otras variables tales como
compromiso, motivaciéon o satisfaccion de necesidades, Nordhaug (1989)
describié como los participantes declararon que con el entrenamiento aumentaba
su autoconfianza y argumenta que ello conduce a un incremento en la
satisfaccion laboral.

Caldwell, Chatman y O’Reilly (1990) encontraron una relacién positiva
significativa entre entrenamiento directivo y compromiso. Otro estudio que
también confirma estos resultados es el de Tannenbaum, Mathieu, Salas y
Cannon-Bowrs (1991) pero siempre y cuando el entrenamiento satisfaga las
expectativas o deseos de formacién.

Consecuentemente, Taormina (1997) establece que cuanto mas alta es la
evaluacion de los empleados sobre el entrenamiento recibido, mas alta serd su

satisfaccion general, implicacion en el trabajo, desempeno eficaz y compromiso.

87



Socializacion organizacional como proceso continno: sus contenidos y consecuencias

3.1.2. Comprension de la organizacion

En el contexto de la socializacién organizacional la comprension se refiere
especificamente al grado en el que un empleado entiende y puede aplicar
conocimientos sobre su trabajo, la organizacion, sus gentes y su cultura.

Numerosos estudios han considerado diversos factores como
componentes del dominio comprension. Algunos de ellos incluyen roles claros,
definicién de rol, ajuste a las normas del grupo y valores (Feldman 1981),
feedback y adquisicion de informacién cultural (Morrison, 1993); tareas, roles,
grupo y aprendizaje organizacional (Ostroff y Kozlowski, 1992), aceptacion de la
realidad organizacional, desarrollo del propio rol e identificacion y desciframiento
del sistema de recompensas ( Schein 1978).

Sin embargo, Taormina (1994, 1997) considera que aunque el
conocimiento puede y debe solaparse con los demas dominios de socializacion,
no se limita a la adquisicién de un rol y merece un estudio separado porque,
conceptualizarlo independientemente, permitira estudiar con mas efectividad
variables asociadas con ello. En esta misma linea, Chao et al. (1994) identifican
cuatro areas contenidas en la socializacién organizacional que no se solapan con
el rol pero si que son componentes del dominio conocimiento, metas y valores
organizacionales, politicas, lengua e historia.

Ademas, la comprension es esencial para el shock de la realidad (Buchanan
1974) y subyace virtualmente al comportamiento de todos los empleados,
incluyendo la busqueda de informacién (que puede ser sobre cualquier cosa)
porque el principal objetivo de la busqueda de informacién del empleado es
obtener un mejor compresion de su trabajo, roles, companeros, metas de la
organizacién, valores, cultura, etc. (Jones 1983; Louis 1980, 1990; Miller y Jablin
1991; Morrison 1993; Ostroft y Kozlowski 1992; Reichers 1987).

Desde la perspectiva del modelo de socializaciéon de Taormina (1997) se

asume que la adquisicion de conocimiento organizacional es una funcién
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continua en el tiempo pero con diferentes ritmos durante el mismo. La figura (3)
refleja esta evolucion.

Como puede apreciarse el empleado entra con un cierto nivel de
conocimiento sobre la organizacién, adquirida durante la socializacién
anticipatoria (Feldman, 1981; Fisher 1986; Wanous, 1992) y una vez en la misma,
empezaran a ocurrir cambios en la adquisicién de conocimiento. La curva
muestra un funcién acumulativa, en la que se distinguen tres partes diferenciadas:
en la primera, tras el ritmo lento de los primeros dias ocurre un incremento
exponencial acelerado una vez que las fuentes de informacién han sido
localizadas, después de la cual, a medida que se tiene mas conocimiento
organizacional el crecimiento de la curva de la bisqueda de informacién se
modera, después, la curva se incrementa suavemente a ritmo constante, cuando la
busqueda de informacién se ha estabilizado y por dltimo, se acerca al maximo

nivel de conocimiento hacia el final de la carrera.

) o
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Figura 11. Cantidad acumulativa de conocimiento logrado por
los miembros en funcién del tiempo Taormina (1997)

En lo que se refiere a la relacion entre en ciertas areas sobre adquisicion de
informacién y comprensiéon y algunas otras variables. Ostroff y Kozlowski
(1992) encontraron que los individuos que creen que tiene mds conocimiento
sobre las dimensiones estaban mas satisfechos, comprometidos y ajustados. En

esta linea, Morrison (1993) examina los efectos de la busqueda de informacion
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sobre la clarificaciéon del rol, aculturacién, maestria en las tareas e integracion
social. Después de seis meses las wvariables estuvieron significativamente
relacionadas con la frecuencia con que los empleados buscaban informacién y
teedback.

La mayoria de los estudios se focalizan fundamentalmente en la busqueda
de informacién, pero no sobre el conocimiento adquirido en el sentido empleado
por Taormina (1994) en la definicion de este dominio. Para este autor,
conocimiento deberfa conducir a autoseguridad en si mismo o confianza, lo cual
conllevara una mayor eficacia en el trabajo. Consecuentemente, para este dominio
se hipotetiza, al igual que para el entrenamiento, que una elevada puntuacién en la
evaluacion del conocimiento adquirido de la organizacién, correlacionara alta y
positivamente con: implicacion en el trabajo, satisfaccion en general,
desempefio eficaz, compromiso y permanencia en el trabajo.

Acorde a estos planteamientos las organizaciones deberfan incluir una
informacién trasmitida y un sistema de feedback que asegure que los empleados
adquieran un adecuado conocimiento no solo de sus trabajo o roles, sino también

sobre la organizacion incluyendo la cultura, la estructura, personas, etc.

3.1.3. Apoyo social de los compafieros

Desde este modelo, el apoyo de los compafieros es definido como el sustento
moral o instrumental que se provee al margen de la compensacion econémica
por otros empleados de la organizaciéon en la que se trabaja con el objetivo de
aliviar la ansiedad, el miedo o las dudas. Como esta implicito en esta definicion,
estan incluidos dos tipo fundamentales de sustento: apoyo moral y emocional,
referido fundamentalmente a aliento verbal, aunque se pueden incluir conductas
de consuelo, y el apoyo social instrumental re refiere a la provisiéon de asistencia

material.
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A diferencia de otros modelos tradicionales de socializacién
organizacional que consideran fundamentalmente a los compafieros como
agentes de aprendizaje, Taormina (1994, 1997) aborda el apoyo como un
actividad principalmente relacionada con las necesidades emocionales de los
empleados (Maslow,1943; McClelland, 1961), otorgandole un sentido que lo
distingue de la ensefanza o entrenamiento. Teniendo en cuenta que la emocion
constituye un elemento clave de la conducta humana y por lo tanto de la
conducta social, el autor incluye el apoyo de los compafieros como el tercer
dominio de socializacién teniendo en cuenta las consecuencias indeseables que
ocurren cuando el apoyo social no existe. Esto es, la socializacion no tiene lugar
cuando un empleado no ha sido aceptado, o peor todavia, ha sido aislado o
estigmatizado por sus compafieros.

No obstante, las necesidades del apoyo social es conocida en la mayoria de
los modelos de socializaciéon organizacional. Por ejemplo, Van Maanen y Schein
(1979) hacfan referencia explicita a la necesidad de que los compafieros ayuden a
aliviar la ansiedad o tension producidas por las diferentes situaciones por las que
transita el recién llegado. Esto sugiere que el apoyo social actia como un
amortiguador contra el estrés en el nuevo ambiente laboral. Sin embargo, Seer,
McGee, Serey y Graen (1983), disefian un estudio dirigido a “discriminar “ si el
apoyo social actia mas como un amortiguador del estrés o supone una forma de
afrontamiento al mismo. En esta linea, las investigaciones de Feldman y Bretz
(1983) apoyan la idea de busqueda de ayuda de otras personas de la organizacion
como una estrategia de afrontamiento de los nuevos empleados. Ademads, las
relaciones interpersonales, al facilitar el aprendizaje de las conductas laborales y
clarificar los requerimientos del nuevo rol, tendran importantes efectos sobre el
rendimiento del nuevo empleado (Feldman 1981).

En general, son muchas las investigaciones que encuentran interaccion
entre apoyo social otras variables. De manera similar a los dominios descritos
anteriormente: entrenamiento y comprension, las relaciones interpersonales se

desarrollan en el tiempo y necesitan esfuerzo para ser mantenidas.
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Para ilustrar el Apoyo de los Compafieros como un proceso dinamico
Taormina (1997) representa la cantidad de apoyo recibido por cada empleado
durante su permanencia en una organizaciéon dada como una funcién continua en
el ttempo. En la figura 12 se observa que el nivel de entrada de la curva presenta
un valor minimo. En unas pocas semanas, sin embargo, los nuevos empleados
desarrollaran probablemente relaciones de amistad y, consecuentemente, el tipo,
nivel y cantidad de Apoyo de los Compafieros sera probablemente establecidas
durante estas primeras semanas.

La cantidad de apoyo probablemente se estabiliza durante el tiempo en el
que se desarrollan las redes de amigos y permanecera sostenida mientras no se
produzcan crisis o rotaciones que alteren las redes sociales construidas en la

organizacion.

Apoyo Compafieros

L

EMNTEATS, SALID A

Figura 12. Funcién en el tiempo de la cantidad de apoyo percibido.
Taormina (1997)

Las diferencias de personalidad determinaran diversos niveles de apoyo
para cada individuo pero se espera que el nivel permanezca relativamente estable
una vez conseguido.

De igual manera que en los dominios anteriormente descritos Taormina

(1997) apoyandose en los resultados de investigaciones anteriores analiza la
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relacién entre apoyo social y variables de resultado socializadoras tales como:
compromiso (Luthans, Wahl y Steinhaus 1992), agotamiento emocional
(Mclntosh 1991), satisfaccion laboral (Chao et al. 1994; Hurlbert 1991), ajuste
(Nelson y Quick 1991). Asi, el autor postula que altos niveles percibidos de
apoyo de los compafieros deberin tener altas correlaciones positivas con
satisfaccion laboral, implicaciéon en el trabajo; compromiso, permanencia y, en
sentido contrario, altos niveles percibidos de apoyo de los compafieros deberan
tener correlaciones negativas con intentos de rotaciéon y los tres factores del
burnout despersonalizacién, agotamiento emocional y sentimientos de no
realizacion personal.

Las consecuencias de estas hipotesis para las estructuras organizacionales,
desde el punto de vista de la salud, serfa el desarrollo en una cultura
organizacional de apoyo social, incluyendo programas de ejercicios y actividades,
todas ellas voluntarias, pero que permitan a cada empleado la oportunidad de
compartir intereses con otros compafieros que faciliten la construccién de

relaciones positivas

3.1.4. Perspectivas de futuro

En este contexto la perspectiva de futuro es definida como la visién que un
empleado anticipa de las recompensas que tendra su carrera en la organizacion.
Este dominio se refiere, fundamentalmente, a la obtencién de recompensas
extrinsecas proporcionadas por la organizaciéon que favorece el deseo del
empleado para continuar en la misma como miembro. Incluye, aunque no se trata
de una lista limitada, la percepciéon del sujeto sobre: la probabilidad de
permanecer en la organizacion, los haberes y programas salariales, promociones,
bonos, beneficios, stock gptions, reconocimiento, premios y refuerzos de este tipo.
La necesidad de definirflo como un dominio se apoya en la jerarquia

establecida por las diferentes teorias de la motivacion (Betz 1984; McClelland
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1961; Maslow 1943; Vroom, 1964). Si la situacién laboral no logra satisfacer las
necesidades basicas (Hezberg, 1968), algunos empleados pueden sentir que estan
en una via muerta de trabajo o puede conducir a la resignacion, pero ambas
situaciones probablemente generan insatisfaccién e implican una socializacién
desfavorable. Posteriormente Berg (1991) encuentra que la percepciéon de
igualdad del empleado también predicen satisfaccion en el trabajo Asi, el
miembro usa sus percepciones de equidad para evaluar su proyecciones presentes
y futuras a fin de ser reconocido o triunfar en una organizacion.

Ademas, la preocupaciéon de los empleados por su bienestar futuro
también se manifiesta de manera continua. Obviamente el tiempo por si mismo
es un fenémeno continuo, al futuro se le atribuye a una continuidad virtual, y el
bienestar econémico es una funcion directa del empleo. En este contexto, son
abundantes la fuentes que aportan evidencias de la preocupacion continua que los
empleados manifiestan por su bienestar futuro.

Asi, el modelo de Feldman (1976, 1981) hace referencia a que esta
preocupacién, acerca del futuro en la organizacién, empieza incluso en la
socializacion anticipatoria, y la no confirmacién de expectativas agravaran la
experiencia de shock de la realidad. Fisher (1986) indicé que el shock, acompafiado
por la insatisfaccién de las expectativas no alcanzadas, puede tener lugar incluso
cinco meses después de estar en el trabajo. En el modelo de Buchanan (1974) las
preocupacién por la seguridad predomina en el primer nivel, durante un afo
entero y continua durante el segundo nivel, cuatro afios, aunque la naturaleza
especifica de la preocupaciéon cambia. Wanous (1992) también menciona
recompensas y pagos en su discusion de la teorfa de Lewicki (1981) sobre
persuasion organizacional, incluyendo en las mismas, mayor status, mejores
salarios y mejores condiciones de trabajo.

En la justificacion de su modelo como proceso continuo, Taormina
(1997) se apoya en la importancia que comporta el paradigma de reforzamiento
humano a fin de inducir una conducta mediante la oferta de recompensas futuras,

y en este sentido, sefala que cualquier proceso que dependa de las ofertas de
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recompensa debe ser continuo para que las recompensas estén siempre por ser
alcanzadas.

Si se representa graficamente, a lo largo del tiempo, la disposicion del
empleado sobre sus proyecciones de futuro se obtendria la curva mostrada en la
figura 13, en la que de manera opuesta a las otras dimensiones analizadas,
comienza con un valor alto, altas expectativas inmediatamente después de la
entrada, pero que pronto decrecen a causa del shock de la realidad. A diferencia de
las otras dimensiones expuestas, no existe un patron general, sino que aparecen

tres posibles tipos de curvas.

—— FProveccion de Futuro
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........................... A e
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Figura 13. Funcién en el tiempo de la percepcion de los

empleados de su perspectivas de futuro. Taormina (1997).

El primer grupo, la linea mas alta de la figura 13, corresponde con las
personas excepcionales cuyo talento y habilidades les hacen més capaces de lograr
sus metas dentro de la organizaciéon. La curva para este grupo exhibiria menos
shock de la realidad, recobrandose rapidamente y continuando su crecimiento

cuando el rendimiento de estos empleados le acarrea recompensas y avances.
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3.2. Resultados: principales indicadores de ajuste persona vy

organizacion

Las consecuencias del proceso de socializaciéon organizacional, en términos
afectivos, actitudinales y conductuales, pueden ser consideradas indicadores del
nivel de éxito logrado en la integracion del contexto laboral. Ademas, como ha
sido puesto de manifiesto, unos resultados socializadores exitosos deben
conducir a un cambio positivo de la identidad personal, al desarrollo del rol y de
la carrera laboral de acuerdo con aspiraciones realistas y a la aceptacion de los
nuevos miembros por parte de los distintos agentes de socializacion.

Feldman (1981) apunta que a pesar del énfasis concedido al periodo de
entrada la experiencia de socializacion puede ser juzgada en cualquier momento
del proceso, planteamiento coincidente con las investigaciones (Chao et al, 1994;
Feldman, 1988; Fisher, 1986; Morrison y Hock, 1986 y Taormina 1997) que han
confirmado que la socializaciéon organizacional no debe ser considerada como
estados discretos que la persona va completando sino como un proceso continuo
que perdura durante toda la carrera laboral de la misma.

Los diferentes puntos de vista sobre el éxito de la socializaciéon han
utilizado criterios separados en funcién de la persona o en funcién de la
organizacion. Como se ha expuesto en un capitulo anterior, la consideracion del
proceso de socializacion laboral como parte integral de un proceso de ajuste
dinamico y flexible entre los nuevos empleados y los agentes de socializacion
hace referencia fundamentalmente al ajuste, por un lado, entre habilidades de la
persona y habilidades exigidas del puesto y por otro, entre las necesidades o
expectativas previas y los recursos que aporta el ambiente.

La primera dimension afecta fundamentalmente al desempefio laboral y ha
sido objeto de interés organizacional sobre todo desde la perspectiva de la gestion
de los recursos humanos. La segunda, en cambio, repercute en mayor medida en
el bienestar personal y constituye el enfoque fundamental desde el que se ha

abordado este trabajo.
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Greenhaus (1987) sefiala que un ajuste positivo se produce cuando el
empleado/a cree satisfechas las necesidades que esperaba ver cumplidas con el
trabajo y esto supone, que el ajuste entre el individuo y su organizacion se da a
distintos niveles. Si un ajuste adecuado pone de manifiesto que el individuo ha
aprendido su nuevo puesto, esta integrado en su grupo de trabajo, ha conseguido
un nivel aceptable de calidad de rol y acepta las normas y los valores
organizacionales, por consiguiente, como sefalan Davis y Lofquist (1984),
Harrison (1978) y Wanous (1992), las dos dimensiones anteriores no son
excluyentes, sino que estan estrechamente vinculadas por relaciones de
modulacién. En este sentido, si la integracion es la adecuada, ésta se reflejara
fielmente en las conductas y actitudes del nuevo empleado/a.

Asi, desde una perspectiva individual, Tofller (1981) incluye como
indicadores de ajuste, satisfaccion laboral, bajos niveles de estrés y compromiso
con el trabajo. Nelson (1990), la ratificacién del contrato psicolégico, el
rendimiento, la satisfaccion, la implicacion con el puesto y la intencion de
permanecer en el mismo. Taormina (1997), como ha sido expuesto
anteriormente, postula que altas evaluaciones de los empleados en cada uno de
los cuatro dominios de socializaciéon deberan correlacionar positivamente con
altos niveles de satisfaccién, implicaciéon con el trabajo, compromiso y
negativamente con burnout. Chao et al. (1994) relaciona el éxito de la socializacion
con la carrera eficaz (desempefo, satisfaccion, implicacién, adaptabilidad e
identidad) y Schwarzwald, Koslowsky y Sahlit (1992) informan que cuando un
empleado/a cree que sus objetivos no son posibles se originan sentimientos de
inequidad y decrecimiento del compromiso.

Prieto et al. (19906) recogiendo distintas aportaciones (Brim, 1966; Nelson
1990 y Van Manen y Schein 1979) sintetizan los tipos de resultados que han sido
identificados como indicadores de eficacia del proceso de socializacion
organizacional y refieren tres grupos: los estados afectivos y sus consecuentes
respuestas de afrontamiento derivadas de los estudios que muestran la transicion

como fuente de estrés; los cambios en la identidad, en los que los nuevos
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valores, destrezas y actitudes emergen como resultado de la busqueda de nuevos
significados personales para ajustarse a las demandas organizacionales; y los
resultados conductuales en términos de adaptacién a nuevos contextos que
refuerzan o transforman elementos de la cultura organizacional.

Nos detenemos a continuacion en las dos dimensiones que engloban los

indicadores mas comunes

3.2.1. Actitudes laborales

En el ambito de la socializacion organizacional el estudio de las actitudes hacia el
trabajo en general y la satisfaccion, el compromiso y la implicaciéon en el trabajo
en particular, ha sido, probablemente, uno de los focos de interés que ha
concentrado mayor dedicacién desde el campo de la Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones.

Resulta obvio decir, aunque no siempre sea una premisa aceptada, que
para que cualquier organizaciéon laboral conserve su fuerza de trabajo debera
tener presente no solo sus propias metas y objetivos, sino ademas las necesidades
y expectativas de esa fuerza laboral. En este sentido, puede decirse que la eficacia
de las organizaciones esta condicionada, esencialmente, por las actitudes y
comportamientos desarrollados por los individuos que la integran y, que la
disposicion personal hacia el trabajo propio constituye un factor determinante
para asegurar, y garantizar, la supervivencia a largo plazo de la empresa.

Peir6 (19806) denota que la actitud o disposicién para actuar de un modo
determinado en relacién a aspectos especificos del trabajo o de la organizacion
setfa una actitud resultante de muchas actitudes especificas que el trabajador/a

tiene hacia diversos aspectos de su trabajo y los factores con el relacionados.

La organizacién selecciona, entrena, proporciona recompensas y castigos, por
medio de la informacién que suministra centra la atencién y conforma expectativas

concretas en el empleado. La sucesién de estos factores desencadenan en los
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miembros una serie de reacciones actitudinales que se consideran base y

consecuencia del comportamiento laboral ampliamente entendido. (p...)

En este sentido, dentro el entramado organizacional las actitudes laborales
pueden concebirse como resultantes del proceso de adaptacion e interaccion
reciproca en el que hay que tener en cuenta toda una serie de factores
individuales y organizacionales.

Aunque tradicionalmente se ha aceptado la distinciéon conceptual entre
estos constructos (Kanungo,1982; Mathieu y Farr, 1991; M.O.W.day, Porter y
Steers, 1982) son muy pocos los trabajos que estudian la validez discriminante de
las medidas que evalian estas tres actitudes (Brooke, Russell y Price, 1988;
Mathieu y Farr, 1991). Por otro lado, se ha evidenciado en numerosas ocasiones
la fuerte relaciéon que presentan y dado que no existe un modelo tedrico
consistente que determine las relaciones causales entre las tres actitudes (Bateman
y Strasser, 1984; Kanungo, 1982; Mowday, Porter y Steers, 1982), algunos
investigadores han sugerido la posible redundancia en su medicién (Cheloha y
Farr, 1980; Morrow, 1983). De cualquier forma, atendiendo a la relevancia que

cada una de ellas presenta pasamos a continuacion a describirlas brevemente.

3.2.1.1. Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral refleja las necesidades del trabajador, sus expectativas, las
caracteristicas de la tarea, la informacién disponible, asi como caracteristicas
contextuales de la organizacién en cuestion, representando una orientacion
afectiva positiva hacia el trabajo o, hacia las facetas intrinsecas y extrinsecas del
mismo (Clegg y Wall, 1981).

La satisfaccion ha sido a veces descrita como el grado en el que al individuo le
gusta su trabajo (Agho, Price y Mueller, 1992). En este sentido, se contempla

como una actitud afectiva para poner de relieve que es el elemento afectivo el que
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predomina en este constructo (Newstron y Davis, 1993). En la misma linea,
Vroom (1964) puso de relieve que se refiere a la orientaciéon afectiva de un
individuo hacia el rol laboral que desempenfia.

La revision efectuada por Harpaz (1983) sobre las aportaciones de numerosos
autores sobre este constructo concluye que la satisfaccion laboral cumple
distintas funciones para el sujeto y se tratarfa de un término general en el que
quedan incluidas distintas dimensiones o actitudes especificas relacionadas con
aspectos concretos del trabajo o de la organizacion.

Desde un nivel de analisis individual y desde los modelos de necesidades de
Maslow (1954) y Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), se entiende la
satisfaccion laboral como actitud general resultante del cumplimiento de una serie
de necesidades que el sujeto trata de conseguir con su actividad laboral. Asi
mismo, Locke (1976), apoyandose en su teoria del establecimiento de metas y del
valor, la define como un estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva del sujeto de que el trabajo cumple valores importantes para
¢l mismo y, de que esos valores son congruentes con sus necesidades.

Recogiendo influencias desde la tradiciéon de estas teotias y los modelos
centrados en los aspectos intrinsecos del trabajo y dentro del area del disefio de
puesto, Hackman y Oldham (1976, 1980) consideran las caracteristicas del puesto
y las diferencias individuales, expresadas como estados psicologicos criticos,
antecedentes claros de la motivacién laboral interna y de las actitudes positivas
hacia el trabajo.

Sin embargo, las actitudes predicen la conducta mucho mejor cuando estd
referidas a un contexto concreto conocido, aunque sea de referencia, por el
sujeto. Un conjunto de autores, encabezados por Salancik y Pfeffer (1978), van a
dar un giro situacional en su intento explicativo de las actitudes hacia el trabajo, y
en concreto de la satisfaccion laboral. De este modo, emerge con fuerza la
perspectiva de que es el contexto social el que marca la pauta en la formacién y
adaptacion de actitudes del integrante de una organizacién. Segin estos autores

las aproximaciones clasicas, fundamentadas en la teorfa de las necesidades,
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enfatizan los factores disposicionales para explicar la conducta, minusvalorando
los factores situacionales. Salancik y Pfeffer (1978) defienden que el ambiente
social proporciona informacion y presiona hacia la conformidad, no obstante, las
personas tienen la capacidad de proporcionarse su propia satisfaccion a través de
la reconstrucciéon cognitiva de las situaciones. En este sentido, las creencias,
actitudes y necesidades socialmente aceptables del ambiente social inmediato
tiene un efecto directo sobre la construcciéon de significado realizada
individualmente sobre algunos aspectos laborales. De este modo, la actitud o
necesidad es la resultante de:
> el ambiente percibido y la evaluacién de sus componentes afectivos
> lainformacién que provee el ambiente social sobre las actitudes apropiadas,
> la atribucién causal que el individuo elabora para explicar sus conductas
pasadas.
Por dltimo, en tanto que dimension actitudinal, la satisfaccién laboral, puede

ser entendida como discrepancia, congruencia o ajuste.

3.2.1.2. Implicacién laboral

La implicaciéon del individuo con su actividad laboral constituye una variable
fundamental para el desarrollo de sentimientos positivos hacia la organizacién
que le proporciona el trabajo y esta situacion originara, imperiosamente, un mejor
funcionamiento organizativo. En este sentido, la implicacién consiste en una
actitud de naturaleza positiva hacia la actividad laboral. En algunas referencias de
interés como Kanungo (1982), M.O.W. (1987), distinguen entre el concepto de
implicacién con el trabajo, entendido como la centralidad que tiene para el
trabajador el rol laboral en si mismo frente a otros papeles no laborales, y la
implicacién con el empleo, consistente en un estado cognitivo de unién que
representa el grado a través del cual una persona se identifica con el contenido

del puesto de trabajo que ocupa.
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La primera impresiéon que se percibe al examinar las aportaciones realizadas
sobre la implicacion laboral es la gran confusion existente en torno al concepto y
medida de ese comportamiento humano. Ello puede estar motivado, tal y como
advierte Morrow (1983), porque muchos investigadores ha preferido formular su
propia definiciéon y medida de la implicacion laboral.

Las investigaciones sobre implicacion en el trabajo se han formulado
basicamente desde tres perspectivas. Inicialmente se consideré6 como una variable
ligada a las diferencias individuales entre los sujetos cuyo origen se sitda en el
proceso de socializacién para el trabajo (Holland, 1985; Presthus, 1965; Wanous,
1974). En esta linea se han llevado a acabo numerosos estudios en los que se
intenta cuantificar la relacién entre implicacion y determinadas variables
sociodemograficas, como la edad (Ariza, 1999; Hall y Mansfield, 1975), el sexo
(Elloy, Everett y Flynn, 1991; Holland, 1985; Sall, 1978), formacién del
trabajador (Greenhaus, 1971).

Desde una segunda perspectiva se considera la implicacién en el trabajo como
una respuesta psicologica del trabajador ante la organizacion. Desde esta optica la
implicacion se desarrollaria en funcion de las caracteristicas de la situacion y de la
organizacion. Entre las primeras se ha estudiado fundamentalmente la relacion
con las caracteristicas del puesto (Rabinowitz y Hall, 1981; Shore, Thornton y
Shore, 1990). Con respecto a las variables organizacionales la relacion mas
estrecha se encuentra con la particiapaciéon en la toma de decisiones (Bechr,
1976; Drummond, 1993; Gardell, 1977) y con el apoyo organizacional
(Eisenberger y Huntington, 1980).

El tercer punto de vista, conceptualiza la implicacion en el trabajo a partir de
la interaccion entre las variables demograficas y las variables de la
situacién/organizacién. Rabinowitz (1981), elabora un modelo aditivo del
desarrollo de la implicacién en el trabajo que relaciona causalmente las variables
demograficas con variables situacionales/organizacionales y los resultados
afectivos. En nuestro entorno Ariza (1999), desarrolla un modelo en el que

quedan relacionadas caracteristicas individuales (sexo, edad, antigiedad, nivel de
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formacion y nivel de ajuste), caracteristicas organizativas( estilos de direccion y
posicion organizativa) y variables de resultado (compromiso y autoeficacia) con la
implicacién laboral.

Desde la definicién de Kanungo (1982) en la que define la implicacién como
un estado de creencia cognitiva que refleja el grado en que una persona se
identifica psicolégicamente con su trabajo, la implicacién se relaciona con el
concepto que la persona tiene de si misma y con el grado en el que considera su
trabajo como importante. En este sentido, la implicacién es la medida en que un
individuo se define y se representa a si mismo por su trabajo. Asi, Ripon y
Francois (1993) consideran que la implicacién en el trabajo aparece como una
estructura mental que canaliza las inversiones de energia ligada a la interaccién
entre la representacion de si y del trabajo.

Saleh (1981) analiza la implicacién como un constructo multidimensional que
comporta tres grandes dimensiones: la identificacién del individuo con la tarea, la
intenciéon de ser activo y la consideracion de las actividades profesionales como
importantes para el sujeto. Es decir, en linea con lo expuesto al principio de este
epigrafe, la implicaciéon describe el grado de identificacién de la persona con su

trabajo y como consecuencia en que medida es un interés central en su vida.

3.2.1.3. Compromiso organizacional

Otra de las actitudes que singularizan la socializaciéon del recién llegado en la
organizacion es su compromiso con la empresa (Hulin, 1991). El interés que los
especialistas en el estudio del comportamiento en las organizaciones y los
profesionales de la direccién de recursos humanos han mostrado por este
concepto se debe, en gran parte, a su capacidad para predecir algunos resultados
organizacionales, como desempefo, satisfacciéon en el trabajo o rotacion de
personal (Griffin y Bateman, 1986; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer y Allen, 1991;

Morrow, 1983 y Reichers, 1986). A su vez, podria decirse que este interés
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también es debido a que el compromiso canaliza el impacto de factores
cognitivos, motivacionales, afectivos y estructurales en la comprension, y en la
prediccion de las experiencias y conductas laborales.

Sin embargo, es dificil la obtenciéon de conclusiones precisas debido a que
han sido muchos y distintos los enfoques, las nomenclaturas y las escalas de
medidas utilizadas a lo largo de los diez ultimos afios. Autores como Jaros,
Jermier, Koehler y Sincich (1993); Meyer y Allen (1991); O’Reilly y Chatman,
(19806), llegan a propuestas integradoras, mientras que otros, como Cohen y
Lowenberg (1990), comentan que se han encontrado, en investigaciones
recientes, relaciones débiles entre compromiso y resultados organizacionales. En
ocasiones ha sido dificil distinguir este término de otros tipos de compromiso,
por ejemplo el compromiso con la carrera, o la implicacion en el trabajo.

La primera distinciéon que encontramos en la literatura cientifica sobre
compromiso organizacional hace referencia a la perspectiva desde la que se
aborda su estudio: actitudinal o conductual. Mientras que la primera se ha
interesado fundamentalmente por el estudio de los antecedentes que contribuyen
al desarrollo del compromiso y por sus consecuencias, la segunda perspectiva se
ha centrado en el analisis de las condiciones bajo las cuales la conducta de
compromiso hacia la organizacién, una vez manifestada, tiende a reaparecer y en
los cambios actitudinales que provoca.

Desde una perspectiva actitudinal, los trabajos desarrollados a partir de las
propuestas de Mowday, Porter y Steers (1982) definen el compromiso
organizacional como la identificaciéon e implicaciéon del trabajador con la
organizaciéon. Asi, para estos autores, el estado psicolégico de “estar
comprometido con la empresa” describe el afecto que se forma a partir de la
evaluacion personal acerca de la relacion establecida con la organizacion vy, de la
autoevaluacion de las experiencias en el logro de metas organizacionales. En este
sentido representa una actitud activa, en tanto que hace referencia a la

responsabilidad y deseo de trabajar para la empresa. Desempefia, asi, un papel
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relevante en la conducta laboral, entendida ésta como las contribuciones
individuales al bienestar de la organizacién y por lo tanto al bienestar personal.

Los autores que se agrupan alrededor de este punto de vista conciben el
compromiso como una actitud formada por tres factores relacionados:
identificaciéon, implicacién vy lealtad. Tales factores se corresponden
respectivamente con la creencia y la aceptacion de las metas y valores que
caracterizan a la organizacién, con la voluntad de esforzarse a favor de la
organizacién y con la intencién de continuar siendo miembro de la misma.

Cabe destacar otros aspectos acerca del compromiso, el primero es que al
reflejar una perspectiva subjetiva describe las relaciones activas que establece el
trabajador con la empresa. Otra cuestion a tener en cuenta es que la formacion
del compromiso afectivo depende del intercambio que mantiene el empleado con
la organizaciéon puesto que la persona espera recibir determinadas recompensas
psicolégicas. Como ultima caracteristica, el compromiso actitudinal remite al
deber de trabajar mas alla de los esperado por la organizacion.

También podria abordarse el compromiso actitudinal basindose en la
identificaciéon social, sin embargo, esta perspectiva ha sido considerada
redundante por algunos autores (Kundi y Saleh, 1993; Mathieu y Zajac, 1990;
Vandenberg y Self, 1993).

Centrandonos en el analisis de los tres factores definidos por Mowday et al.
(1982) en relacion al compromiso, la identificacion para Mael y Tetrick (1992) no
es constructo afectivo sino petceptivo/cognitivo y estd relacionado con el grupo
de referencia. Se refiere a la importancia que tiene la identidad organizacional en
el autoconcepto y el compromiso. En cambio, el compromiso alude a lo que el
empleado siente por la empresa como un todo.

Dutton, Dukerich y Harquail (1994) elaboran un modelo tedrico para
comprender como la persona se identifica con la organizacién y modifica su
identidad organizacional a partir de la imagen que posee de la empresa a la que
pertenece. Para ellos, la identificacién organizacional serfa el “grado en el cual el

miembro se define a si mismo a través de los atributos que cree que definen a la
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organizaciéon” (p.239). En este sentido, coinciden con Mowday et al. (1982) al
considerar la identificacién con las metas, como una unién cognitiva entre la
definicion de la organizacion y la del yo y no la identificaciéon con un determinado
grupo social. En suma, estar comprometido implica estar identificado con la
organizacion siendo cuestionable diferenciar la organizacion y sus integrantes.

El segundo componente del compromiso postulado por Mowday et al.
(1982), la implicacion, resulta también del atractivo y de la satisfaccion que
experimenta la persona con la pertenencia a la organizacién. Junto con la
identificacion, siguiendo la teorfa social cognitiva forma parte del compromiso,
puesto que el mayor compromiso con las metas trae consigo mayor esfuerzo en
el analisis y realizacion de las tareas.

El tercer componente, la lealtad, manifiesta el deseo personal de permanecer y
seguir formando parte de la empresa. Investigadores como Kundi y Saleeh
(1993) consideran que implicaciéon y lealtad pueden ser correlatos o
consecuencias del compromiso, pero no elementos constitutivos. La diferencia
entre estos dos ultimos conceptos se debe fundamentalmente al caracter

intrinseco y extrinseco respectivamente de éstos.

3.2.2. Bienestar subjetivo

En la investigacion organizacional ha existido una larga tradiciéon desde las
aportaciones de E. Mayo en la década de los treinta, de estudios tedricos y
empiricos que enfatizan las relaciones entre el bienestar subjetivo y los resultados
organizacionales (Diener y Larsen, 1993). Tradicionalmente el bienestar
psicolégico afectivo relacionado con el trabajo ha sido considerado como
satisfaccion laboral. Sin embargo, la definiciéon unidimensional del concepto de
satisfaccion laboral no recoge otros matices de reacciones afectivas hacia el

trabajo. En este sentido Agho et al. (1992) ponen de manifiesto que la estructura
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de disposicién de determinados aspectos hacia el trabajo esta conformada por un

modelo bidimensional: afectividad positiva y negativa

3.2.2.1 Bienestar afectivo y Salud Mental

Warr (1990) considera necesario la incorporacion de la salud mental y el bienestar
relacionado con el trabajo como resultado de los estudios ocupacionales y
desarrolla dos instrumentos para evaluar estos constructos. Este autor define el
primero de ellos, bienestar afectivo, en términos de dos ejes separados, ansiedad-
alegria y depresion-entusiasmo. La salud mental ocupacional es estimada a través,
de tres componentes: competencia (un constructo similar a autoeficacia),
aspiracion (un concepto relativo a crecimiento psicologico o autoactualizacion) y
arrastrar el trabajo negativamente (punto en el cual los trabajadores trasladan las
preocupaciones sobre el trabajo hacia la vida no laboral).

Estudios posteriores (Sevastos, Smith y Cordery, 1992) han aportado
mayor informacion sobre la fiabilidad y la validez de las escalas de Warr, y sobre
la estructura basica de los cuestionarios del modelo asociado de salud mental,
concluyendo que es un instrumento valido capaz de discriminar entre diferentes
muestras y por tanto de uso adecuado en estructuras organizacionales. En dicho
trabajo, a su vez, fueron investigadas diferentes hipotesis especificas
correlacionadas con bienestar y salud mental. La primera de ellas establece una
relacién entre las caracteristicas del puesto y el bienestar psicolégico y postula que
los empleados que manifiesten altos niveles de logro, medido en términos del
Modelo de las Caracteristicas del Puesto, manifestaran mejores niveles de
bienestar relativo al trabajo y de salud mental que los que informan niveles bajos
de logro en el trabajo.

Las investigaciones han encontrado, a menudo, que los puestos
caracterizados por baja discrecionalidad, baja variedad y altas demandas

atencionales estan asociados con desordenes fisicos y psicologicos. No obstante,
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aunque la investigacion sobre el disefio del puesto ha dominado durante dos
décadas a través del Modelo de las Caracteristicas del Puesto (Hackman y
Oldham, 1975), raramente la salud mental organizacional ha sido investigada
como un resultado del conjunto de caracteristicas del puesto especificadas por
este modelo. Una excepcién a este hecho, ha sido el estudio longitudinal de
campo de Wall y Clegg (1990) el cual aporta mejoras significativas en el
seguimiento de salud mental mediante el disefio del trabajo y cuyo objetivo es
remarcar cierto conjunto de caracteristicas del puesto (autonomia, feedback, e
identidad en la tarea).

Otros estudios Daniels y Guppy (1994) y Sevastos et al. (1992) sugieren
estructuras subyacentes diferentes, o no contempladas en su totalidad, en las
dimensiones definidas por Warr (1990). Daniels, Brough, Guppy, Peters-Bean, y
Weatherstone (1997) evaluaron los diferentes modelos en dos muestras de
distintas poblaciones inglesas: 267 funcionarios y 156 oficiales de policias, en el
que matizaron y perfilaron las dimensiones de ansiedad y depresion definidas
originariamente por Warr. También Hart, Wearing y Headey (1995) llevan a cabo
una investigaciéon cuyo principal objetivo se centra en determinar cual es el nivel
de bienestar psicolégico de los oficiales de policia en comparacién con otros
grupos ocupacionales y cuales son las experiencias laborales positivas y negativas
que mas contribuyen a éste. Los autores cuestionan el estereotipo de que la
policia esta inherentemente estresada debido a la peligrosidad y al aspecto
desagradable de las tareas que constituyen su labor diaria y aportan evidencia
empirica que muestra que los oficiales de policia consideran las tareas
desagradables desde un punto de vista organizacional mas que desde una
perspectiva operativa.

En el intento de identificar las fuentes de estrés en la policia, los
investigadores se han centrado, casi exclusivamente, en los aspectos negativos de
la profesion (Band y Manuelle, 1987; Brown y Campbell, 1990; Greller, Parsons y
Mitchell, 1992). Esta aproximacion esta basada en la suposicion de que las

experiencias laborales adversas repercuten en un estrés psicologico y por lo tanto
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ausencia de bienestar; punto de vista habitualmente adoptado en la literatura de
estrés ocupacional (Quick, Murphy y Hurrell, 1992). Esta nocién acerca de que
estrés y bienestar estin en el mismo continuo no tiene en cuenta que las
respuestas psicologicas de una persona a su ambiente atiende a dos dimensiones
una positiva: bienestar, afecto positivo y otra negativa: estrés, afecto negativo,
depresion ansiedad y sintomas psicosomaticos (Heardey y Wearing, 1992).
Aunque estas dimensiones estan a veces altamente correlacionadas (Green,
Goldman y Salovey, 1993), analisis factoriales confirmatorios y exploratorios han
demostrado que estas son dimensiones independientes mas que puntos extremos
de una linea bipolar continua, tanto en estructuras laborales (Agho, Price y
Mueller, 1992; Hart, 1994) como no laborales (Diener y Emmons, 1985, Headey,
Holmstrom y Wearing, 1984; Watson y Tellegen, 1985).

Generalmente se ha encontrado que las experiencias positivas incrementan
el bienestar pero tiene muy poco efecto sobre el estrés psicologico, mientras que
las experiencias negativas incrementan el estrés psicolégico, sin embargo, tienen
poco efecto sobre el bienestar (Cohen, Hoberman, 1983, Headey et al 1985;
Headey y Wearing, 1992 y War, Barter y Brownbrige, 1983). Estos hallazgos
sugieren que las experiencias laborales positivas y negativas deben ser tenidas en
cuenta cuando se intenta establecer los determinantes del bienestar psicologico, y
en concreto Hart, Wearing y Headey (1993) hacen hincapié en que deben ser

consideradas en poblaciones policiales.

3.2.2.2. Burnout

El burnout o, mejor en su acepcion castellana, “sindrome de estar quemado”
(Freudenberger, 1974) es una de las consecuencias del estrés laboral que recibe
mayor atenciéon por parte de los investigadores, sobre todo en el sector de las
profesiones asistenciales. El sindrome de burmont se definirfa entonces como una

manifestaciéon comportamental especifica del estrés laboral caracterizada por tres
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componentes esenciales a partir de la propuesta, ampliamente aceptada, de
Maslach y Jackson (1981; 1982): agotamiento emocional, despersonalizacién en el
trato con clientes y usuarios y dificultad para la realizacién personal en el trabajo.

Este tipo de sindrome suele ser mas comun en profesiones de servicio
sanitario, social, educativo, etc., aunque su estudio se ha extendido igualmente a
profesiones diversas si bien relacionadas con el trato interpersonal. Se trata, pues,
de profesiones ligadas tradicionalmente a la asistencia comunitaria, con una fuerte
identificacién vocacional y un sistema consistente de expectativas laborales que
no siempre encuentran su reflejo en las correspondientes estructuras
organizacionales.

En concreto algunos estresores intrinsecos al desempefio de roles
aparecen documentados en la literatura como predictores de estrés asistencial, ya
sea en su version de conflicto de rol, presencia de expectativas y demandas
incompatibles entre si, ambigiiedad de rol o responsabilidad por personas (Cash,
1991; Garcia, Castellon, Alvadalejo y Garcia, 1993; Gil-Monte, Peiré y Varcarcel,
1993; Ivancevich y Matteson, 1989).

Algunos modelos integradores, como el de Matteson e Ivancevich (1987),
incluyen al burmont como una de las consecuencias fundamentales del
padecimiento de estrés laboral a nivel de desempefio profesional, resaltando la
relacion existente entre el sindrome y otras variables relevantes a nivel
antecedente y acitudinal.

En este punto, el burnont muestra una relacion inversa con la satisfaccion
laboral en multiples investigaciones de caracter correlacional (McDermott, 1984;
Garcfa, 1991). Mas aun, algunos autores como Dolan (1987), llegan a la
conclusiéon de que la propia insatisfaccion laboral es un buen predictor del
burnout, si bien, algunos otros investigadores consideran la relacién causal de
manera inversa (Walpin, Burke y Greenglas, 1991).

En esta linea, Garcia, San Juan e Ibarbia (1994) refieren correlaciones
negativas entre estrés asistencial e implicacién, como factor inherente al clima

sociolaboral. A través de un analisis de regresion multiple, la implicacién aparece
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igualmente como predictor significativo del burnout junto con las estrategias de
afrontamiento y el balance de afectos. Montalban, Bonilla e Iglesias (1995)
aportan resultados que reafirman la influencia de las actitudes laborales sobre el
burnout. Entre una extensa lista de factores antecedentes de indole
sociodemografica, psicosocial y otros elementos de definicién del puesto, sélo las
variables actitudinales, implicacién y satisfaccion laboral, y el conflicto de rol
obtuvieron valores significativos como predictores del sindrome.

En este recinto de relaciones causales, Cherniss (1993) parte del modelo
de “éxito psicoldgico” de Hall (1976) sobre motivacion y actitudes laborales para
elaborar sus presunciones sobre burnout. Para Hall la satisfaccion y la
implicacién laboral son fruto de los sentimientos subjetivos de éxito que el
trabajador experimenta en el desempefio de su trabajo, mientras que los
sentimientos de fracaso condicionan la retirada emocional de la situacién, la
apatfa, el afrontamiento de defensa, el conflicto, etc. Cherniss (1993) entiende que
existe una conexion entre burnout e inhabilidad para lograr un sentimiento de
competencia o éxito en el propio trabajo y que estos sentimientos de éxito o
fracaso estan estrechamente relacionados con la nocién de eficacia percibida.
Para este autor la autoeficacia esta unida a un papel o situacioén particular, por lo
que sera especialmente importante en este caso el concepto de “autoeficacia
profesional” entendida como las creencias de los profesionales sobre sus
habilidades para desempefiar roles laborales.

La expresion del sentimiento de competencia y el sindrome de burnout se
relaciona intimamente con los dominios de socializacién organizacional. En el
ambiente organizacional se distinguen tres ambitos fundamentales de en su
relacion con estos dominios.

La propia tarea, referidas a las destrezas o habilidades requeridas para llevar a
cabo aspectos técnicos del rol profesional y desarrolladas fundamentalmente
durante el entrenamiento formal o informal. Los programas de formacion, en
general, tienen como objetivo dotar a los participantes de conocimiento y

habilidades requeridos para alcanzar las metas planteadas cualquiera que sea su
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nivel de exigencia. Nordhaug (1989) encontré que los empleados que han
participado en niveles fuertes de entrenamiento a través de sus carreras
profesionales vieron incrementada su autoactualizaciéon y su autoconfianza e
informan que sus entrenamientos condujeron al menos a tres claros beneficios:
alta motivacion, desarrollo de carrera y desarrollo psicosocial.

Las relaciones interpersonales, reflejando la habilidad de trabajar
armoniosamente con otros. En este sentido, la percepcion de eficacia profesional
parece estar también estrechamente relacionada tanto con el apoyo infomacional
recibido cuanto con la autonomia de la que se disfruta en el puesto de trabajo, a
pesar de que la evidencia empirica es todavia contradictoria. Cabe destacar la
reciente contribucién de Van Yperen (1998) cuyos resultados indican que la
conexioén entre apoyo informacional y sintomas de burnont es mediada por el
contrato psicolégico o equidad percibida en la relacién de intercambio con la
organizacién. Los datos sugieren que el apoyo informacional es un factor que
puede reducir o prevenir la percepciones de violacién del contrato psicolégico en
esas relaciones empleado-organizacién., aunque esto parece ser cierto
exclusivamente entre quienes tienen escasez de habilidades o confianza para
manejarse eficientemente con problemas o eventos inesperados. También la
ausencia de apoyo social de los companeros, como actividad principalmente
relacionada con las necesidades emocionales de los empleados, ha sido
identificada como una de las mayores causas de estrés (Johnson 1991; Karuppan
1994) y la provision de apoyo social ha sido encontrada positiva para reducir el
burnout (Leiter y Maslach 1988; Watts 1990). De igual modo, Byrne (1994)
investiga en el ambito educativo el impacto de factores organizacionales e
individuales sobre las dimensiones del burnout. Los resultados revelan la
importancia del conflicto de rol, la carga/cantidad de trabajo, el clima de clase y
el apoyo de los compaferos como determinantes organizacionales del burnout que
experimenta el colectivo.

La percepciéon y wvaloracion de si mismo, autoconcepto. Diversas

investigaciones dan cuenta de su posible influencia en el desarrollo del sindrome.
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El estudio de Mazur y Lynch (1989) sefiala que diversas caracteristicas de
personalidad, entre ellas el autoconcepto, aparecen como predictores

significativos junto a otros factores estresantes del entorno organizacional.
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La Organizacion Policial

La Policia ha sido descrita como una organizaciéon dificil, inmersa en
fuertes tensiones y contradicciones, en la linde ambigua entre el poder, el orden,
la convivencia o la fuerza; mas aln, su caracter de organizaciéon contra la
desorganizacion o de servicio publico a favor del ciudadano y sin embargo
fuertemente condicionada del poder politico, hace que sea definida por algunos
como organizacion imposible. La Policia tiene un trabajo complicado que suele
suscitar sentimientos contrapuestos, asi podemos afirmar, que nos encontramos
ante una institucion que “nunca resulta indiferente”.

A lo largo de las ultimas décadas el Servicio Publico de los Cuerpos de
Policfa estan viviendo un proceso de transformacion acelerado y complejo. Los
afios de transicién politica han supuesto un cambio en la imagen y la legitimidad
de “nuestra” Policfa. En el caso concreto de las Policias Locales se espera de
esta Corporaciones Publicas que se orienten definitivamente hacia un modelo
comunitario que exige la conexion intensa entre Policia y ciudadano.

El mundo de la Policia no esta exento de paradojas y es por ello que las
experiencias del nuevo policia y la forma de adaptarse psicosocialmente al trabajo
y a la organizacion, junto a las peculiaridades de las tareas y las metas a alcanzar,
son aspectos que condicionan la dindmica y los objetivos de la socializaciéon de
nuevos miembros Asi, en este capitulo abordamos algunas de las dimensiones
que caracterizan a la organizacién policial, desde los origenes que han
determinado el papel publico desempefiado por la misma, la estructura y la
profesionalizaciéon del Cuerpo. Igualmente nos referiremos a los trabajos mas
significativos que pueblan la literatura sobre el proceso de socializacion a esta

organizacion tan peculiar.
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4.1 Referentes historicos

Resulta dificil entender a la Policfa en nuestro pais sin rastrear en los
antecedentes que han ido fraguando y conformando la organizacién policial de
nuestro dias. El concepto de Policia, como institucioén profesional estable y con
caracteristicas propias claramente asentadas que la diferencien de otras
profesiones, no es facil de establecer en sus origenes (Martin, 1990).
Tradicionalmente se asocia la creacion de los primeros y rudimentarios modelos
policiales con la formacién de las ciudades, en las que la funcién policial se
encuentra al servicio del nuevo orden urbano de los burgueses, y es ejercida por
civiles no profesionalizados dependientes de instituciones muy diversas y
heterogéneas: gremios, corporaciones, inquisicion, sefiores eclesiasticos o laicos,
etc. (Artola, 1973).

Sin embargo, no es hasta el siglo XVIII cuando la mayoria de los
historiadores sitian en nuestro pais la aparicién de la Policia como un grupo
humano estructurado, con una cierta especializacion y voluntad de permanencia
en el tiempo. Es en este periodo, cuando las tendencias centralistas borbonicas
hacen desaparecer la mayor parte de la pequenas fuerzas policiales dependientes
de los municipios y se consolidan las Policias regionales que quedan
subordinadas a los Capitanes Generales y las Reales Audiencias. Asi, aparece lo
que serfa el primer cuerpo dedicado profesionalmente a funciones de policia, Els
mossos des Esquadra. Paraddjicamente, e ironfas del destino, el cuerpo que
actualmente representa la formacién policial autondémica catalana, en sus
origenes se traté de una fuerza policial al servicio de los intereses del poder
central y claramente alineado con la causa de la Corona espafiola frente a los
intentos autonomistas de Catalufa.

De hecho, estas escuadras, ayudaron activamente a los partidarios de
Felipe V, llegandoles a acompafiar en la ocupacién de Barcelona el 11 de
septiembre de 1714 (Sales, 1989). La eficacia de esta institucion en cuanto al

conocimiento del terreno, de la lengua y del medio en el que llevaban a cabo su
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cometido, hizo que proliferaran a lo largo del siglo otros cuerpos regionales
semejantes: Compafiia Suelta de Fusileros de Aragén, Miquelets, Escopeteros
Voluntarios de Andalucia u otros (Turrado, 1991). Estas otras instituciones
participaban de la misma filosofia de servicio al poder central, constituyendo una
fuerza estable, profesional, con un estructura jerarquizada y con cierta
homogeneidad, que permitia al gobierno de turno controlar al resto de la
poblacion.

Desde el principio se concibi6 la Policia como una correa de transmision
del poder. Martin (1990) refiere que en este sentido, el proceso gremial
caracteristico de la época no se dio en la Policia ni se produjo un desarrollo

progresivo de profesionalizacion y tecnificacion.

La simbiosis entre la policia y el poder perdurara a lo largo de la historia. No se
trata sélo de una utilizacién de la policia por parte del gobierno de turno, sino que
la misma institucién policial asumira, como funciéon primordial propia, la defensa

del orden instituido. (p.29)

Los fuertes lazos creados entre la Policia y los diferentes regimenes
generan la aparicién y desaparicion durante el siglo siguiente de diversos cuerpos
policiales que estan en funcién de los cambios o los enfrentamientos politicos

del momento.

La dependencia real de la Policfa de los vaivenes politicos ha estado ligada al
concepto de orden publico, si bien este concepto ha sido frecuentemente
confundido con el control politico y sobre todo de clase social. (...) Desde el punto
de vista politico, atentard contra el orden publico quien se oponga al poder

establecido (Martin 1990. p. 33).
Turrado (1991) describe como en los albores del XIX, durante el periodo

de ocupacion, se intenta adaptar en Espafia el modelo de policia francés, surgido

de la Revolucién burguesa de 1789, fuertemente centralista y orientado hacia un
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control exhaustivo de la disidencia politica y social. Este modelo es el que a pesar
de avatares y resistencias terminé por arraigarse en la Espafia contemporanea.
En contraposicion, la Milicia Nacional nacié como garante de la Constitucion de
1812 bajo una concepcién impregnada de ideas liberales y progresistas. Se trataba
de una fuerza que inicialmente se organiz6é con un caracter local dependiendo de
los Ayuntamientos y de sus respectivos Alcaldes. A diferencia de los Fusileros,
(fuerzas regionales) que respondian a la ideologfa absolutista heredada de los
Mossos, la Milicia Nacional, compuesta por ciudadanos voluntarios surgia como
una fuerza popular formada de manera independiente por las Juntas soberanas
de cada localidad.

La caida de los constitucionalistas llevé logicamente a la desaparicion de
la Milicia y a la implantacion por parte de Fernando VII de una organizacion
muy centralizada y compleja, que sera considerada como el origen directo del
aparato policial moderno en nuestro pafs. Sin embargo, la Milicia Nacional
emerge de nuevo con el nombre de Milicia Urbana en 1834 dentro del ciclo de
alternancia politica del XIX. La existencia de la Milicia estuvo vinculada a la de
los gobiernos liberales, no obstante, cada vez mas, el poder central regula
sistematicamente todo lo relativo a la Milicia quitando competencias a los
ayuntamientos (Turrado 1991). En este contexto, tanto los municipios como
otros grupos sociales, buscan una fuerza segura y profesionalizada que defienda
sus intereses. Asi, la apariciéon a mediados del XIX, de las Policfas Locales por un
lado, y de la Guardia Civil por otro, significé un cambio cualitativo fundamental
en la evolucion policial espaniola (Martin 1990).

La Guardia Civil, creada en 1844, era un cuerpo fuertemente centralizado
ligado al poder militar en el Estado y que, en principio, pretendia sustituir a los
distintos cuerpos policiales. Uno de sus rasgos mads caracteristicos es el amplio
asentamiento que ha tenido la institucién en el medio rural. A este respecto uno
de sus mas conocidos historiadores, Lépez Garrido (1986), ironiza: “hay tantos

‘puestos’ de la Guardia Civil como gasolineras en Espana” (p. 13).
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Al mismo tiempo o en paralelo, como respuesta a la dificultad cada vez
mayor de contar con la Milicia Nacional, se crean los cuerpos propios de Policia
Urbana al servicio y con dependencia exclusiva de los municipios. Desde la
creaciéon de estos cuerpos hasta el inicio de la guerra civil, los principales
historiadores sobre este tema coinciden en sefialar que aunque no existe un plan
activo a largo plazo sobre la politica policial, se van conformando y perfilando las
atribuciones de las mismas.

La llegada del franquismo representé una ruptura del modelo policial de
la Republica. Se potenciaron aquellos cuerpos mas directamente controlados y
por otra parte se permitié la ambigiiedad en la definiciéon de funciones para
dificultar la concentracién de excesivo poder en manos de un solo cuerpo
policial. Esto dio como resultado un constante conflicto de competencias entre
los diferentes cuerpos, que concluy6é con el establecimiento de un hipotética
jerarquia de cuerpos policiales. Todo el aparato policial estaba condicionado por
la situacién politica, y la militarizacioén institucionalizada fue potenciada desde el
mismo Régimen. La Policia Armada dispuesta a intervenir rapidamente en donde
se altere el orden publico. El Cuerpo General de Policia dedicado en gran parte
de los delitos “politico-sociales”; la Guardia Civil potenciando su servicio de
informacién gracias a su tradicional estructura de asentamiento capilar; las
policfas Locales reducidas al papel de subalternos y el resto de los cuerpo
policiales al trabajo de mera representacion (Martin 1990).

La herencia de este pasado reciente espanol han sido el secretismo, la
jerarquia, la falta de critica y de transparencia, y otros valores insolidarios con la
poblacién (Torrente, 1997). Sin embargo se han dado avances sorprendentes en
poco tiempo, en los anos de la transicién politica existen intentos tedricos para
definir un policfa democratica en contraste con la franquista (Ballbé 1983; Curbet
1986; Rico y Salas 1988). Se buscan modelos en el extranjero y muchos de esos
estudios suelen identificar los profesional con lo democratico, conceptos que se

contraponen a lo militarista. Segun esos trabajos una policia democratica acepta
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su dependencia judicial y politica, reclama cierta autonomia y percibe la
racionalizacion.

Los esfuerzos de esos afos permiten realizar la “transicién policial”
espafiola. Una transicion hecha sin modificaciones trascendentes del aparato
policial del antiguo régimen, y no exenta de ciertos traumas para los cuerpos
policiales, debido fundamentalmente a la desconfianza sistematica hacia los
policias por parte de los primeros politicos de la democracia y por la falta, en la
mayoria de los casos, de instrucciones claras y de normativas precisas. “Todos
sabfan que se habfa producido un cambio que afectaba radicalmente a su
profesion, pero nadie les habfa dicho a nivel practico en que consistia ese
cambio” (Martin, 1990. p.93).

Al contrario de otros pafses como Estados Unidos y Gran Bretana en la
que los estudios sobre la policia hace afios que tienen una presencia destacada en
la literatura cientifica, las investigaciones en nuestro pafs, desde un perspectiva
psicosocial, han sido practicamente nulas. Son relativamente recientes los
trabajos realizados por investigadores de nuestro ambito (Garrido, 1993, 1995;
Jiménez-Burillo, 1986; Martin, 1990, 1992; Torrente, 1997; Rico, 1983; Vega,
1996), quedando todavia mucho para entender la forma en que la policia toma

sus decisiones y sus formas de conexién con la sociedad.

4.2. Algunos elementos para contextualizar la Policia

Existe acuerdo entre los investigadores que la policfa es una organizaciéon con
procesos de funcionamiento complejos y con peculiaridades organizativas que la
distinguen de otras instituciones de servicio publico. En este sentido, Sokolnick
(1966) ya sefial6 que se trata de una organizacion sumida en la ambigiiedad y las
contradicciones como consecuencia de la adiccion de dos incertidumbres, la
correspondiente al medio ambiente organizacional y la inherente al propio

concepto de control social. Abundando en este aspecto, Torrente (1992)
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advierte de la dificultad de la organizacion policial para actuar de acuerdo con el
paradigma racional burocratico y asi, destaca por una parte los problemas
encontrados para alcanzar sus fines institucionales: mantener el orden y frenar la
delincuencia y por otra la sobre-exposiciéon a un entorno desorganizado y
conflictivo.

Dentro del dominio organizacional de la policia aparece como
fundamental la nocién de control social, considerandola un elemento que
condiciona en cada momento el ambiente social donde se desarrolla el trabajo de
la organizacién. El término fue utilizado por primera vez a principios del siglo
XX por el sociélogo norteamericano E. Ross, haciendo referencia a los métodos
que la sociedad utiliza para asegurarse que sus miembros responden al orden
social dominante. En este linea es interesante destacar el excelente trabajo de
Shapland y Vagg (1988) que estudia, mediante entrevistas con la comunidad y los
policias, las relaciones entre el poder formal (policial) y el informal (de la
comunidad). De hecho, para entender los procesos policiales y el tipo de servicio
que tiene que realizar la policfa, no puede olvidarse nunca hacia quien va dirigido
su servicio, porque el control social esta construido politicamente y porque la
policia es incapaz de asumir el control de toda la sociedad (Goode y Ben-
Yehuda, 1994).

Desde otro punto de vista, la policia opera en un ambiente muy inestable,
debe responder a las catastrofes, a las urgencias o a lo imprevisto de una manera
agil, pero al mismo tiempo su interdependencia con el aparato judicial y politico-
administrativo presiona hacia la burocratizaciéon (Rico 1983). Estos aspectos le
confieren un caracter peculiar en lo que se refiere a los procesos de toma de
decisiones o de su comportamiento con la poblaciéon. En este sentido, Reiss
(1971) lleva a cabo un estudio sobre cémo los policias deciden intervenir en los
asuntos de los ciudadanos y como éstos deciden implicar a la policia en su vida
cotidiana, de hecho los encuentros policia-ciudadanos han sido ampliamente
estudiados desde una perspectiva psicosociolégica (Black, 1980, Smith y Klein,
1984).
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Una caracteristica distintiva de la policia es la percepcion de que el
publico es hostil y antipolicia. Asi, numerosos estudios coinciden en que, como
miembro de la sociedad, el policia se siente solo y aislado de la poblacién, se
queja de falta de respeto, cooperacion y comprension hacia su labor (Rico, 1983;
Stradling et al. 1993). Esta percepcion es, en realidad, mas pesimista que la
imagen que el publico manifiesta en las encuestas (Romero, 1991), en las que
generalmente la policia es aceptada socialmente y promueve confianza,
participaciéon y apoyo por parte de los ciudadanos. Sin embargo, siguiendo a
Torrente (1997), podria decirse que la falta de autentica tradicién policial en
nuestro pafs determina que la policia no sea vivida como una autentica profesion,
por los mismos policias ni tampoco por el resto de la sociedad. Esta escasa
conciencia profesional produce la sensacion de que la policia se encuentra aislada
e incomprendida del resto de la sociedad, considerada exclusivamente como una
herramienta de control y no de servicio.

De cualquier modo, un cambio de paradigma se esta produciendo en el
caso concreto de las Corporaciones Locales, las cuales se orientan actualmente
hacia el modelo de policia conocido como “policia de barrio” o “policia de
proximidad”. Se trata de establecer una policia que tenga mas contacto personal
con el vecindario, con una forma de patrullar que permita a los ciudadanos
consultar con los agentes e informar sobre problemas o sucesos sospechosos.
De esta manera la policia de proximidad se caracteriza por intentar promover un
alto gado de implicacion de los policias con la comunidad a la que sirven, y por
estar orientada hacia la resolucion de problemas, de forma que el trabajo policial
sea mas preventivo que reactivo (Mahoney 1996). Obviamente, esto repercute
directamente en la eficacia policial, pues el grado de integracién de un cuerpo
policial marca su capacidad de responder a las necesidades reales de la

poblacién. En este sentido y parafraseando a Jiménez-Burillo (1986, p 93)

Cabe pensar que un modelo de policia —politicamente decidido en congruencia

con el tipo de sociedad de que se trate- repercutira funcionalmente en que la
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institucion estara realmente al servicio de todos los ciudadanos, lo que a su vez
implica métodos y contenidos de ensefianza adecuados (...) y los ciudadanos
percibiendo su necesaria-todavia- labor al servicio de la comunidad responderan
positivamente no s6lo en las encuestas, sino prestando colaboracién en aquellos

€asos que sea necesario.

Por otra parte, como ha sido comentado anteriormente, las
organizaciones son espacios simbolicos de influencia que fomentan y mantienen
sistemas de valores mediante roles, ritos o carreras personales, como medio para
aumentar la cohesién, el control y funcionamiento coordinado. La cultura
organizativa crea un orden colectivo donde se aprenden, reproducen y legitiman
pautas de comportamiento y pensamiento Los simbolos transmiten informacion
implicita relativa a roles, prioridades o procedimientos y sus miembros
internalizan sus contenidos llegando a identificarse con ellos (Trice y Beyer,
1993; Schein, 1992). En las Policfas el mundo simbdlico es importante
existiendo una abundancia de simbolos, ritos, tépicos y lenguajes caracteristicos
que recogen los significados de la cultura institucional. Uno de los procesos mas
interesantes es como los agentes pasan por diversos ritos mientras internalizan
esos contenidos simbdlicos y construyen parte de su identidad social. El proceso
comienza con la seleccion y socializaciéon de nuevos miembros inmersos en un
sistema socializador ampliamente institucionalizado

La cultura policial ha sido objeto de numerosas investigaciones, Shapland
y Vagg (1988) destacan ocho rasgos distintivos: el sentido del deber; cinismo
acerca del orden existente y pesimismo sobre su mejora; sospecha y actitud
defensiva ante potenciales peligros; aislamiento de civiles y solidaridad grupal;
conservadurismo moral y social; machismo; prejuicios raciales y pragmatismo.
Desde otro punto de vista, sin embargo, se ha sefialado que la cultura policial no
es universal y que varfa con el grado de integraciéon en la comunidad y de
descentralizacién policial (Buckner, Christie y Fattah, 1974).

También existen ritos cotidianos que tienen un origen militar, la toma de

servicio es un acto de institucional con significado disciplinario (Rubinstein,

123



La Organizacion Policial

1973). Por otra parte, las felicitaciones a agentes por servicios prestados son
reconocimientos formales y publicos de un trabajo meritorio que consta en su
expediente personal. En lo que concierne a los mitos internos de la Policia tal
vez el mayor significado corresponda a la creencia de que la Policia ha de tener
fuerza y buena forma fisica. Este mito se ve reforzado de forma cotidiana por los
métodos de seleccion y formacion de los nuevos policias por parte de la
organizacion y por el discurso cotidiano de los veteranos. En cuanto a la
existencia de un argot policial caracteristico, Buckner (1972). Sefiala que el
lenguaje ritual entre la patrullas y mandos y el argot técnico crea cohesion de

grupo y distingue a los iniciados del resto de la poblacion.

4.3. Estructura y organizacion de “las Policias” en Espafia.

A partir de la Constitucion de 1978 en la que Espana se constituye en un
Estado social y democratico de Derecho (art. 1.1), y dada la tradicion militarista
espafiola, resulta de especial interés la distincion clara recogida en el texto
constitucional entre la profesion militar y policial. En el articulo 8, se establece
que “el Ejercito de Tierra, la Armada y el Ejercito de Aire” constituyen las
fuerzas armadas, a diferencia del articulo 37 de la Ley Organica del Estado del

[13

régimen franquista en las que éstas quedaban definidas como “ el Ejercito de
Tierra, Mar y Aire y las Fuerzas de Orden Publico”. Al margen de una separacion
entre ambas instituciones, la Constitucion también ha realizado wuna
diferenciacién clara de sus funciones. En el articulo 8, se encomienda a las
Fuerzas Armadas la mision de “garantizar la soberanfa e independencia de
Espafia, su integridad territorial y el ordenamiento constitucional”, mientras que
en el art. 104, dedicado a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, la Constitucioén
encarga a la Policia “proteger el libre ejercicio de los derechos y libertades de

todos los ciudadanos y garantizar la libertad ciudadana”. Llegado a este punto, es

importante subrayar el cambio conceptual que se esta produciendo en el Estado,
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se enfatiza una perspectiva “garantista”, y no una mera concepcion represiva de
las tareas de los Cuerpos de Seguridad.

El concepto de seguridad publica del articulo 149.1.29 de la Constitucién
es utilizado como un mero criterio de distribucién de competencias al asignar
exclusivamente al Estado como responsable. Ahora bien, el mantenimiento de la
seguridad publica, que es competencia exclusiva del Estado, corresponde
obviamente al gobierno de la nacién, con la participacion de las Comunidades
Auténomas y las Corporaciones Locales. Con la transicién politica se inicia en
Espafia los grandes debates policiales, obsesiona lo que se ha bautizado como “el
modelo policial” asi como el disefio del “mapa” policial del Estado (Torrente,
1997). En la misma linea, se intenta un cambio oficial de imagen respecto al
anterior régimen, aunque no se consiguen prontamente cambios en las actitudes
fuertemente arraigadas en la Policia, y se pretende regular los distintos Cuerpos
de Seguridad del Estado. Sin embargo, continua la existencia de excesivos
cuerpos policiales con funciones solapadas y que constantemente entraban en
conflicto de competencias (Martin, 1990).

La promulgacion de la Ley Organica 2/1986, de 13 de Marzo de Fuerzas
y Cuerpos de Seguridad (LOFCS), abre un proceso de sedimentacion del modelo
policial que se va configurando. En relacion con los poderes del Estado,
ejercidos en el plano de toda la nacién, existen los Cuerpos y Fuerzas de
Seguridad del Estado (Cuerpo Nacional de Policia (CNP) y Guardia Civil). En
relacion con los poderes del Estado ejercido en el plano autonémico han surgido
los distintos Cuerpos de Policia de la Comunidades Auténomas y en referencia al
poder del Estado en el ambito municipal se encuentran la Policias Locales. En el
preambulo de la LOFCS, se pone ya de manifiesto que la Seguridad Publica
constituye una competencia dificil de parcelar, toda vez que no permite
delimitaciones o definiciones con el rigor y precision admisibles en otras

materias:
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La existencia de varios colectivos policiales que actian en un mismo territorio
con funciones similares y al menos parcialmente comunes, obliga necesariamente
a dotatlos de principios basicos de actuacion idénticos y de criterios estatutarios
también comunes y el mecanismo mas adecuado para ello es reunir sus
regulaciones en un texto legal dnico que constituye la base mds adecuada para
sentar el principio fundamental de la materia: el de cooperaciéon reciproca y de
coordinacién de las fuerzas y cuerpos de seguridad pertenecientes a todas las

esferas administrativas

En esta ley se recogen los principios basicos de actuacién de los Cuerpos
Policiales y en opinién de muchos es deliberadamente poco clara. A pesar de ello
ha supuesto un hito legislativo en cuanto que establece el marco en el que se
desarrolla la normativa estatutaria y reglamentaria de cada uno de los Cuerpos
de Seguridad. Asimismo, la LOFCS establece que tanto las Comunidades
Autonomas como las Corporaciones Locales participaran en el mantenimiento
de la seguridad publica de conformidad con los Estatutos y la Ley Reguladora de
las Bases de Régimen Local respectivamente. Los articulos dos y tres suponen el
definitivo abandono de la consideraciéon de policia auxiliar que para las Policias
Locales entrafiaba la legislaciéon anterior. En los mismos se enumeran los
Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado sin ningin condicionante de
subordinacién de unos sobre otros y se establece el deber de ajustar sus

respectivas actuaciones al principio de “cooperaciéon reciproca”.

4.3.1. Estructura de la Policia Local en Andalucia

En cuanto a la estructura y organizacién jerarquizada, el Texto Refundido de las
disposiciones legales vigentes en materia de Régimen Local TRRL, dispone que
dentro de cada municipio la Policia se integrard en un cuerpo unico, aunque
puedan existir especialidades de acuerdo con necesidades mas especificas. Se

atribuye al Alcalde la Jefatura del Cuerpo asi como el nombramiento y sancion
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de los funcionarios que usen armas y bajo su directa y superior autoridad, el
mando inmediato de la Policia Local correspondera en cada Entidad, al jefe del
Cuerpo (disposicion transitoria 4%.2).

Una primera consideracion en el estudio de la estructura y disefio de la
Policia Local es el caracter descendiente de la autoridad en la organizacion a lo
largo de una estructura jerarquizada de manera piramidal. En la mayorfa de los
municipios desciende desde el alcalde, por un concejal, y en algunos caso por un
director de servicios antes de llegar al jefe de la Policia Local, sin que ello
suponga un obstaculo para que éste mantenga la autoridad directa que la ley le
atribuye.

A pesar de la legislaciéon unificadora, la Policia Local espafiola presenta
realidades muy dispares segun el tamafio del municipio o su caracter rural o
urbano. No hay nada legislado respecto al nimero de policias que debe haber en
un municipio. Se ha tratado de establecer, por parte de los expertos, una relaciéon
entre numero de ciudadanos y policia, sin embargo no parece existir un indice
universal. Mas bien, el incremento de las plantillas y la renovacion de los recursos
obedece, en la mayoria de los casos, a consideraciones de indole politica de los
Ayuntamientos mas que a un estudio sistematico de las necesidades y problemas
de la comunidad a la que se atiende.

Los organigramas de las grandes ciudades son complejos porque
combinan varios 6rdenes organizativos. Wilson y McLaren (1963) pusieron de
manifiesto la necesidad de la Policia de articular divisiones funcionales,
territoriales, temporales, amén de la necesidad de controlar el aparato
administrativo. Ademas, el caracter funcionarial de los miembros del Cuerpo
origina la estratificacion en escalas y categorias que segun estipula la Ley 1/89 de
Coordinacién de la Policfas Locales de Andalucia esta constituida por tres
escalas: Hscala Técnica, con las categorfas de Inspector, Subinspector y Oficial.
Escala ejecutiva, con las categorias de Suboficial y Sargento. Escala Basica, con

las categoria de Cabo y Agente de Policia Local.
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En concreto la Policfa Local de Malaga se articula sobre tres unidades de
servicios: técnicos administrativos, trafico y seguridad ciudadana. El principio
organizativo de la unidad de mando es importante y a carago de cada uno de
estos servicios se encuentra un subinspector. Torrente (1997) refiere como las
organizaciones policiales sufren tensiones entre la rigidez burocratica
organizativa y la flexibilidad y rapidez de las situaciones que afrontan. En este
sentido, la policia malaguena organiza el servicio de seguridad ciudadana sobre
unidades de proteccion, intervencion inmediata y divisiones territoriales mas o
menos coincidentes con las zonas municipales. Un tercer criterio organizativo
caracteristico de las organizaciones policiales deriva de su condicién de servicio

permanente las 24 horas, lo que obliga a un sistema continuado de turnos.

4.3.2. Profesion y funciones policiales

Respecto a las funciones, con la LOFCS es la primera vez, en la legislacion
espafiola, que se aborda de una manera directa y pormenorizada. Lopez-Nieto
(1992) las clasifica en funcion de criterios de ayuda al cumplimiento de normas y
cooperacion. En lo que concierne a la primera hace referencia a: normas
dimanantes del derecho local y autonémico, normas de derecho local dimanante
del Estado o de las Comunidades Auténomas, determinadas leyes sectoriales que
contienen competencias municipales. Respecto a la cooperacion cita: las Fuerzas
de Seguridad del Estado, las Comunidades Auténomas y la Administracion de
Justicia.

El articulo 52 de la LOFCS, con independencia de otras clasificaciones
atribuye a los Cuerpos de las Policias Locales las funciones que a continuacion se
comentan:

- Proteger a las autoridades de las Corporaciones Locales y vigilancia y

custodia de sus edificios e instalaciones
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- Ordenar, sefalizar y dirigir el trafico en el casco urbano, de acuerdo con lo
establecido en las normas de circulaciones

- Instruir atestados por accidentes de circulacion dentro del casco urbano

- Policia Administrativa, en lo relativo a las Ordenanzas, Bandos y demas
disposiciones municipales en el ambito de sus competencias.

- Participar en las funciones de Policia Judicial en la forma establecida por la
ley

- Efectuar diligencias de prevencién y cuantas actuaciones tiendan a evitar la
comision de actos delictivos en el marco de colaboracién establecido en las
Juntas de Seguridad.

-Vigilar los espacios publicos y colaborar con las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado y con la Policia de la Comunidad Auténoma en la
protecciéon de las manifestaciones y el mantenimiento del orden en grandes
concentraciones humanas

- Cooperar en la resolucion de los conflictos privados

Sin embargo, en lo que se refiere al reparto de funciones entre los distintos
Cuerpos de Seguridad del Estado, numerosos autores han sefialado que no
quedan claramente definidas en la legislacién y en muchos casos se encuentran
solapadas, lo cual provoca una situacion de ambigiiedad y a menudo de conflicto.
El analisis de este fenémeno, no por menos interesante, escapa del objetivo de
esta tesis, no obstante, es indicado sefialar que la solapacion irracional de cuerpos
y funciones, ademas de la falta de relacion entre efectivos y poblacion ha dado

lugar a un desarrollo poco eficiente de la profesion policial en Espafia.

4.4. Socializacion policial
Llegar a ser policia en este pafs requiere superar con éxito un proceso largo

estructurado y lleno de vicisitudes. La socializacion comienza de manera

anticipada cuando el aspirante, al decidir ser policia adopta actitudes y valores
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que considera inherentes a esta profesion. Desde estos inicios el futuro policia ha
de superar diversos acontecimientos de indole objetiva o subjetiva. Tras un
arduo proceso selectivo adquiere tan solo la categoria de alumno vy, hasta que no
franquea una nueva evaluacién tras su entrenamiento no es reconocido como
policia de pleno derecho.

Los procedimientos de ingreso en los cuerpos de seguridad satisfacen los
requisitos habituales de seleccion en la Administraciéon del Estado: convocatoria
publica, estandarizacién de pruebas, aplicaciéon de baremos a los aspirantes, etc.
A mediados de los ochenta, comienza a demandarse progresivamente la
seleccion psicologica de la policfa desde distintos departamentos policiales
(Benner, 1989), consolidaindose en los noventa esta valoracion formal. Esta
tendencia es observable también en el caso de las policias espafiolas. La
diversidad de actuaciones policiales hace dificil encontrar un consenso, en cuanto
a las cualidades que deben poseer los profesionales de la policia, de cara a su
seleccion; sin embargo, las cualidades policiales mas referenciadas en la literatura
son: sentido comun, honestidad, madurez de juicio, rapida reaccion y efectividad
ante los problemas. Wrightsman et al. (1998) realizan una exposiciéon de las
principales herramientas utilizadas por los psicologos y psicologas en la seleccion
policial, concretandose fundamentalmente en pruebas estandarizadas, puntuadas
objetivamente y que permiten ser aplicadas a grandes numero de sujetos al
mismo tiempo. Las pruebas mas utilizadas son de aptitudes cognitivas o
intelectual, las pruebas de rasgos de personalidad, estabilidad emocional o de
deteccion patologica.

Otro aspecto interesante son las caracteristicas sociales de los aspirantes a
policia. Un reciente estudio sobre las fuerzas policiales en los paises del oeste de
Europa (Kapardis 1997), advierte que la composicion demografica del personal
policial ha cambiado a lo largo de los udltimos veinte afios, observandose un
crecimiento de la proporciéon de mujeres, universitarios y miembros de minorfas
étnicas. Parece que nuestro pafs se encuentra al margen de esta tendencia, o al

menos la sigue mas lentamente. Jiménez-Burillo (1986) recogié datos de
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naturaleza sociodemografica sobre los aspirantes en estos afios a la Guardia Civil,
Policfa Nacional y Policia Municipal de Madrid, pudiendo establecerse a partir
de ello un perfil medio que no difiere sustancialmente del elaborado mas

recientemente para las Policias Locales por Torrente (1997).

El perfil del futuro policia local es una persona joven, de clase trabajadora, varén, y
entre 21 y 25 aflos. El nivel habitual de formacién es haber completado algin afio
de BUP o Formacién Profesional. Los estudios universitarios son escasos. Por lo
general tienen alguna experiencia laboral previa en trabajos poco cualificados y con
contratos temporales. No existe un itinerario laboral previo de acceso, aunque
recientemente la Policia Local se convierte en una forma de promocién para
expolicfas privados. Para casi todos ser guardia es su primer trabajo estable y pocos
lo abandonaran. La mayoria estan recién llegados del servicio militar y muchos

tienen en perspectiva formar una familia.

Las hipotesis mas ampliamente aceptadas en la mayoria de los estudios sugieren
que las diferencias en valores y conductas encontradas entre los ciudadanos en
general y los policias son debidas a las demandas inusuales de este trabajo. Asi, la
singularidad de la profesion de policia y las caracteristicas de la cultura policial
dirigen los cambios en los valores y la personalidad de los individuos que se
incorporan a la misma (Balch, 1972; Delaney, 1985; Lawson, 1995; Maghan,
1988; Weiss, 1978).
El clasico estudio realizado por Van Maanen (1975) explica el cambio
actitudinal de los nuevos policias atendiendo a diferentes etapas:
> Autoseleccion, caracterizado porque las actitudes se encuentran afectadas
tanto por el proceso de eleccion como por determinados aspectos atribuidos
a la profesion policial: emocion, riesgo, trabajo no rutinario, etc.
> Entrada en la organizacion, cuando el sujeto es introducido formalmente en

la cultura policial, afectando a la formacién de actitudes

Bajo el impacto de un entrenamiento estresante el recluta comienza a cambiar

su alta opinién del departamento. Aprende que las reglas formales y los
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reglamentos son aplicados la mayoria de la veces de manera inconsistente.

(Van Maanen 1976 p.52)

> Encuentro, en esta tercera fase, a través del entrenamiento, el recién llegado
es introducido a la realidad y complejidad del Cuerpo. El encuentro con la
realidad cotidiana del trabajo y con la influencia informal provoca un
“cambio metamorfésico” en palabras de Van Maanen. Aparece una autentica
modificacion actitudinal al asumir definitivamente el rol y las tareas que
comporta el puesto de trabajo.

Por su parte, Bennett (1984) desarrolla también un modelo de
socializacién policial considerando que la misma se produce cuando los valores
de los policias novatos se hacen semejantes a los de los policias con mas de
experiencia. Este modelo toma en consideracion cuatro aspectos. El primero de
ellos se apoya en la division clasica de la literatura de socializaciéon que divide los
proceso de cambios en tres etapas: la anticipatoria, formal e informal. El
segundo, considera que los grupos de referencia con los que se relaciona el
recién llegado pueden suponer un marco teérico util para explicar este proceso.
En tercer término, un modelo explicativo debe especificar los factores
estructurales que determinen el contenido y la extensiéon de los grupos de
influencia de referencia y por tanto la naturaleza y la direcciéon de los cambios
personales. Finalmente, debe incluir consideraciones acerca de las diferencias
individuales entre los reclutas expuestos a los procesos de socializacion, los
cuales pueden servir como moduladores del ritmo del proceso.

La figura 14 representa el modelo propuesto por Bennet donde se
manifiestan todas la interacciones temporales entre las diferentes etapas, grupos
de referencia, cogniciones y elementos o factores que interactian en cada uno de
ellos.

La socializacién ocupacional comienza antes de la entrada del individuo
en la organizacion. Los aspirantes a desempefiar el rol ocupacional anticipan

expectativas de su futuro inmediato. En esta etapa anticipatoria existen dos
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grupos de referencia fundamentales, amigos y parientes que pueden ser ajenos a
la estructura policial o relacionados directamente con la misma, pero que en
ambos casos expresan opiniones y transmiten informacién sobre: estatus
percibido, expectativas de roles, asi como actitudes y valores que dirigen hacia un

aceptacion de la policia como ocupacion.

Caracteristicas Grupos de referencia

Personales Afiliacion T1 (Entrada) = Cognicién T1
Socializacion

Anticipatoria

Grupo de referencia ———p  Cognicion T2
Atfiliacion T2 (Entrenamiento)

Factores

Estructurales

Encuentro . Grupo de referencia Cognicion T3
" Afiliacién T3 (Ocupacion)

Figura 14. Modelo de socializacion ocupacional de policia (Bennett, 1984)

La segunda fase, socializaciéon formal, supone la inmersiéon del recién
llegado en la organizacién formal (uniforme, ritos, etc,). Durante este periodo
tendra que enfrentarse a nuevos aprendizaje de roles, actitudes y valores en los
que el grupo de referencia son los veteranos encargados de su entrenamiento.
Durante este tiempo existen dos funciones implicitas fundamentales dentro de
ese grupo de referencia, por un lado, las referentes a normativa apropiada,
prescripciones (incluyendo actitudes, valores y conductas necesarias para que los
reclutas se ajusten exitosamente a la organizacién) o formas de conducta, y por
otro, una segunda funcién atiende a comparaciones cognitivas a través de las

cuales los reclutas evalian valores personales, conductas y desempefio.
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La funcién del tercer grupo de referencia en la etapa informal se refiere a
la capacidad del grupo para apoyar a sus miembros en la adquisicion de
cogniciones apropiadas. Este apoyo se realiza a través de los sentimientos de
pertenencia, aceptacion y consideracién percibidos por el grupo. Finalmente, la
funcién controladora del grupo de referencia actia como un mecanismo control
para asegurarse la conformidad de sus miembros.

Respecto a la posible interacciéon en lo que se refiere a las diferencias
individuales Hartley (1968), mantiene que las diferencias entre los reclutas y el
grupo de referencia policial en caracteristicas personales diversas como estatus
socioeconémico, raza y nivel educativo pueden suponer un retardo en la
afiliacion y las influencias del proceso. Sin embargo, si estas diferencias llegan a
ser aceptadas y reconocidas podrian incidir, de manera opuesta, en un efecto
favorecedor.

El estudio longitudinal desarrollado por Bennett (1984) para probar este
modelo cita, entre los factores estructurales: los administrativos, la
despersonalizacion, la ambigtiedad de rol, peligro percibido, hostilidad publica,
aislamiento social y los encuentros relacionados con el trabajo. Como efectos
moduladores (retardantes o aceleradores) del proceso de socializaciéon destaca el
estatus minoritario, estatus socioeconoémico, nivel educativo, necesidad de
afiliacion, grupo principal y socializacién anticipatoria.

En esta misma linea contindan los trabajos de Yarmey (1990) que
considera que llegar a ser policia es el resultado de un proceso de aprendizaje
caracterizado por tres momentos claves en los cuales, la atencion del reclutado va
de lo general a lo particular. Asi, la adopcion y elaboracion del rol de policia se
inicia con la elecciéon profesional, reclutamiento y seleccién, continda formal e
informalmente con el entrenamiento y son los agentes sociales con los que el
policia se relaciona en el trabajo los que ejercen la principal influencia sobre el

aprendizaje.
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4.4.1. Socializacion en la Escuela de Policia

La importancia atribuida por la LOFCS a la modernizaciéon de la policia, y por
tanto, a la formaciéon y perfeccionamiento constantes para especializar y
actualizar los medios humanos, técnicos y de investigaciéon obedece la necesidad
de capacitar a la policia para adaptarse a nuevas técnicas y figuras delictivas y
para resolver, controlar y prevenir los problemas sociales con eficacia, eficiencia
y profesionalidad. De ahi que se invierta esfuerzo y tiempo en planificar el
contenido y los procedimientos necesarios para socializar a los recién
incorporados. Medios formales e informales se combinan para que el nuevo
miembro se identifique con la institucién (Tuohy et al. 1993). Diversos estudios
sobre la policia han demostrado que la influencia formales sobre la actitudes se
limitan a los primeros meses, mientras que las informales determinan la
actuaciéon del policia (Fielding, 1986,1988; Fielding y Fielding, 1991; Van
Maanen, 1975).

Rodriguez (1995) sefala que cada cuerpo policial tiene su propio plan de
formacién que responde a sus necesidades especificas, a su propia concepcion
policial y a una cierta filosoffa de actuacion. En el caso de la Policia Local de
Malaga, el Ayuntamiento de la ciudad, como recogen los estatutos aprobados el

31 de julio de 1992 en su articulo 1°, cuenta con su propia instituciéon formativa.

En el ejercicio de la autonomia y de la potestad de autoorganizacion que la Ley
Reguladora de las Bases de Régimen Local reconoce, ha acordado que la ‘Escuela
de Policia Local, Proteccion Civil y Servicios de Extinciéon de Incendios’ se
gestione por la propia corporacion como érgano Especial de Administracion para

la mejor prestacién de un servicio publico desconcentrado del Ayuntamiento.

La Escuela, en el ambito en que ha sido creada, desarrolla entre otras
las funciones de seleccién, formacion, reciclaje, perfeccionamiento y
especializacion de nuevas promociones de los Cuerpos Municipales de

Seguridad. La Direccién de la misma esta encargada de la planificaciéon y la
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elaboraciéon de los programas formativos del “Curso Selectivo de
Formacién y Practicas” que tiene una duracién aproximada de seis meses y
que esta configurado en seis areas: 1) area de operatividad profesional, 2)
gestion municipal, 3) trafico, 4) juridica, 5) psicosocial y 6) de proteccion
civil.

Una parte importante en el proceso de formacion del policia es el del
contacto con el ciudadano, por lo que se incluye en el curso de ingreso una
“segunda fase” que tiene la duracién de un mes y que esta constituida por
practicas profesionales. Durante la realizacion de estas practicas los alumnos
con el apoyo y asesoramiento de los tutores que al efecto se designen,
desarrollan entre otros los siguientes cometidos:

- El patrullaje a pie y en vehiculo

- La regulacion del trafico

- La confeccién de informes y partes de servicios

- Comparecencias en Comisarfa del C. N. P. (Cuerpo Nacional de Policia) a
efectos de intervenciones de servicios

- Servicios de atencién al ciudadano

- Conocimiento exhaustivo de la ciudad y de los centros de interés policial
de la misma.

Para obtener el nombramiento definitivo, es necesario superar el Curso,
que es considerado de esta forma una segunda fase del sistema selectivo. La
evaluacion del alumno durante el mismo atendera: a la evaluacién del
rendimiento académico, a la evaluacién actitudinal y a la evaluacion del periodo
de practicas.

Una vez conocida la articulacién del periodo formativo para los policias
de nuevo ingreso, seguiremos la clasificacion general de las tacticas
organizacionales elaboradas por Van Maanen y Schein (1979) y Jones (1986) para
establecer  las dimensiones que caracterizan esta situacion particular de
socializacién. Por un lado sefalaremos que el que todos los seleccionados se

incorporen a la Academia para recibir las mismas estrategias de aprendizaje,
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indica que se trata de una tactica “colectiva” que facilita que el recién llegado
utilice a los compafieros como estandar para auto evaluar sentimientos, actitudes
y emociones, reduciendo de este modo la incertidumbre y la ansiedad iniciales.

Por otra parte, las horas de escuela y de practica siguen un programa
formal e informal de comun instruccidn; dado que los recién llegados conocen el
contenido del mismo, que se trata de un aprendizaje acumulativo y que tienen
también conocimiento del proceso y del tiempo en el que van a completar la
formaciéon y van a ocupar su puesto, estan bajo la influencia de tacticas
“secuenciales” y “fijas”.

Asi mismo, en las practicas los sujetos disponen de modelos de rol entre
sus compafieros (veteranos) con el fin de que les ensefien, informen, orienten y
apoyen en el desempenio de las tareas y el cumplimiento del deber lo que
constituye una tactica “serial”.

Por dltimo, en la academia y durante las practicas se intenta limar ciertas
caracteristicas de la persona inherentes a antiguos roles que son vistas por la
institucién como negativas y perjudiciales para el servicio puablico, al mismo
tiempo que la institucion policial muestra apoyo social a los recién llegados por
medio de sus miembros aprovechando los recursos y las experiencia de los
mismos, de esta manera, nos encontramos ante tacticas de “despojamiento” y de
“investidura” respectivamente.

Las investigaciones policiales acerca de la influencia de las tacticas de
socializaciéon en el individuo muestran que provocan en los reclutados la
transformacién de la identidad personal e influyen en el compromiso con la
organizaciéon (Baker, 1995; Black y Ashford, 1995; Laker y Steffy, 1995). Estos
resultados son coherentes con los postulados de Van Maanen y Schein (1979),
puesto que la mayorfa de tacticas descritas estan recogidas bajo el criterio de
estrategia institucionalizada y tal y como defienden estos autores y ha sido puesto
a prueba en posteriores investigaciones (Black, 1992; Baker y Feldman, 1990;

Christie, Petrie y Timmins, 1996) estas estrategias favorecen la respuesta
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conservadora de rol; pudiendo afectar ademas a la eliminacién de la ambigtiedad
y el conflicto (Palaci, Osca y Ripoll, 1995)

Asi, la incorporacion a la academia de policia exige al alumno adaptarse a
las normas de obediencia, orden y disciplina de la misma, favorece el transito de
aspirante a policia porque supone una aproximacion a lo que sera el trabajo a
realizar y favorece mediante estrategias institucionalizadas un buen ajuste general
al trabajo y a la organizacion (Allen y Meyer, 1990; Mignerey, Rubin y Gorden,
1995; Saks y Ashforth, 1997a).

Los recién llegados son instruidos en la Escuela alejados de antiguos roles
que interfieran en la socializacion lo que favorece la adopcion del rol policial y de
una nueva identidad social (Nijkerk, 1986; Tracy-Stratton, 1986), pero la Escuela
también comporta la socializaciéon en una profesion, durante su entrenamiento el
alumno llevara a cabo la adquisicion de conocimientos y habilidades
caracteristicos de la profesion. En sintesis, la formacién tedrica y practica
impartidas en la Escuela de policia esta encaminada a: contactar directamente
con la cultura policial (Van Maanen, 1975, 1978, 1985), instruir los
conocimientos y las tareas basicas para la efectividad operativa (Martin, 1990) y
por dltimo, estructurar la adaptacion del recién llegado al ambiente socio laboral
(Bennett, 1984; Lebeuf, 1993).

La formacioén en la Escuela ayuda a que las tareas policiales y los objetivos
de la institucién sean asumidas como retos personales con el fin de promover
automotivacion, auto eficacia, flexibilidad, responsabilidad y satisfaccion (Jones,
1986; Lorence y Mortimer, 1985), pero al mismo tiempo, también tiende a
uniformizar la conducta (Harris, 1973). De esta manera se pretende aunar las
metas personales con las de la organizacion (Mendofik, 1994).

En esta linea, la justificaciéon del documento que recoge el programa del
curso de ingreso en el Cuerpo de la Policfa Local malaguefia de la Escuela de

Policfa de Malaga manifiesta textualmente:
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esente curso pretende dar respuesta, lo mas amplia posible, a las necesidades de
El pr te curso pretende dar r ta, lo mas ampli ible, a 1 idades d
ormacion de los futuros policia locales, en el ambito de operatividad profesiona
formacion de los fut licfa locales, 1 ambito d ratividad profesional,
gestion municipal, 4area de trafico, etc., desde una perspectiva cientifica y técnica,
pero profundamente humana y asistencial, orientada a favorecer actitudes que
potencien la innovacién y mejora de las prestaciones de los setvicios y hacia un
correcto desempefio de las funciones que le encomienda la legislacion vigente, en el
que se destaque la consideracién de la Policia como un servicio publico dirigido a la
proteccién de la comunidad, mediante la defensa del ordenamiento democratico.
Dando igualmente cumplimiento a las bases de la oferta de empleo para las plazas de
olicfa Local que se establezcan en cada convocatoria al curso que serd necesario
Policia Local tablez d toria al cur T 1i

superar. (Excmo Ayuntamiento de Malaga, Documento de curso de ingreso en la

Escuela de Policfa, p. 1)

Creemos que estos presupuesto deben ir mas alla que una declaraciéon de
principios y que los aspectos que determinan tanto los contenidos como los
objetivos del programa académico deben adecuarse al desempefio de rol, pero
armonizandose, siempre y al mismo tiempo, con las demandas sociales,

individuales, profesionales e institucionales.

4.4.2. La experiencia profesional

La ensefianza de la Escuela comunica al alumno una imagen del Cuerpo y dota a
los alumnos de las estrategias de prevision y de los mecanismos cognitivos
conductuales indispensables para manejar los conflictos y las ambigiiedades del
rol y el estrés que provocan las frustraciones (Steinhilper, 1986; Yarmey, 1990),
aunque cierto grado de desilusiéon cuando se produce el shock de la realidad es
inevitable (Regoli, Poole y Schrink, 1979). La realidad y sus compafieros, una vez
que el recluta se inserta en el trabajo policial diario, se rigen por dinamicas
informales y poco ortodoxas si se compara con lo aprendido formalmente

(Torrente, 1997).
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Las discontinuidad que tiene lugar entre la academia y el trabajo efectivo
en la plantilla y los desafios que la acompafian hacen que sujeto en esta nueva
situacion sea susceptible al cambio de actitudes (Van Maanen, 1975, 1985) y
objeto de reajuste en la concepcion de si mismo, de las tareas y de la
organizacion (Butler, 19806; Fielding y Fielding 1991; Stradling et al. 1993).

El verdadero encuentro con la realidad permite al policifa comprobar que
la intervencion en la calle no es tan facil ni todos los problemas pueden ser
resuelto por el policfa. Habitualmente el servicio es de espera, menos activo de
lo imaginado, incluso la autoridad y la autonomia es menor de la que pensaba
en principio; dado que la estructura limita la iniciativa, la autonomia y la
posibilidad de innovacién y enfatiza el evitar errores en vez de proporcionar
oportunidades para una actuacién mas participativa y creativa (Trojanowicz y
Bucqueroux, 1990). Todo ello provoca el desarrollo de sentimientos y afectos
ambivalentes de aceptacion-rechazo, autoeficacia-autoineficacia, seguridad-
ansiedad, éxito-fracaso, etc. puesto que parte de las expectativas son
desconfirmadas por la experiencia (Trojanowicz y Buckueroux, 1990 y Van
Maanen, 1985).

Las experiencias del policia durante el primer destino determinaran la
integracion social en la institucion. Esto es, el ahora policia, asume actitudes y
conductas semejantes a la de su grupo y aprende el trabajo con la realidad de la
calle. Numerosos estudios, Bennett (1984), Fielding (1986, 1988), Harris, (1973),
Mahoney (1996) y Strandling et al. (1993), confirman que la principal fuente de
influencia en este periodo es el grupo de iguales, de manera que los efectos del
entrenamiento formal pueden diluirse; de hecho la cultura ocupacional esta
marcada por la solidaridad grupal. Sin embargo, la percepcion de que lo
aprendido en la academia ha sido util para el desempefio de las tareas,
contribuye positivamente a la identificacién con la profesion y a la formacion del
compromiso (Vega y Garrido, 1995).

Asi, diversas investigaciones han puesto de manifiesto que el estrés del

policia, que tradicionalmente se ha atribuido a factores inherentes al trabajo
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como la peligrosidad, aparece mayormente asociado a factores intrinsecos y
organizacionales: sentimientos de falta de control, baja autoridad percibida,
estresores de rol, etc. En este sentido, muchos autores han considerado que el
cinismo y la despersonalizaciéon son formas de distanciarse y de adaptarse
psicosocialmente a las situaciones (Blumberg, 1985; Henry, 1995; Niederhoffer,
1976; Oligny, 1993).

141



PARTE II.
ESTUDIO EMPIRICO



CAPITULO 5.
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Socializacion en una poblacion de nuevo ingreso de la Policia .ocal de Mdlaga

5.1. Introduccion.

A lo largo de las paginas que han constituido el marco teérico de este trabajo,
hemos presentado, con relativa amplitud, las lineas de investigacién y los nuevos
conocimientos que han ido acumulandose tanto en el estudio de la socializacion
como en el del ajuste que tiene lugar cuando se incorporan nuevos miembros a
una organizacion. Se ha puesto de manifiesto que la socializacion organizacional
es un constructo espinoso, fundamentalmente por tratarse de un dominio
multinivel de dificil conceptualizaciéon, y porque los diferentes focos de estudio
implicados no han favorecido el uso de un instrumento unificado para su medida
(Taormina, 1997; Saks y Ashforth, 1997; Wanous y Colella, 1989).

Sin embargo, también se ha sefialado repetidamente que aunque la
socializacién constituye una dinamica continua de adaptacion y ajuste individuo-
organizacion a lo largo de toda la vida laboral, los primeros meses en la misma
constituyen un periodo esencial para la adquisicién de conductas tendentes a
conseguir los objetivos organizacionales, a la vez que los resultados de una
adecuada adaptacion inicial se traducen en elevados niveles de ajuste y bienestar
psicolégico de los miembros (Feldman, 1976; Nelson, 1990; Van Maanen y
Shein, 1979; Wanous, 1980, 1992; Whitely, Peir6 y Sarchielli, 1992).

Por otro lado, la direccion de las ultimas investigaciones (Saks y Ashforth,
1997) converge hacia  aspectos tales como la influencia de las tacticas
organizacionales sobre la socializacion de los empleados, el aprendizaje de los
contenidos culturales, las diferencias individuales, la integraciéon grupal y el
establecimiento de variables moderadoras y mediadoras que intervienen en el

proceso de adaptacion.
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Compartimos con otros autores (Bauer, Morrison y Callister, 1998; Fisher,
1986; Vega, 1996 y Wanous y Colella, 1989) la opinién de que es necesario
elaborar modelos de socializaciéon organizacional adaptados al contexto social y
cultural caracteristico de la organizaciéon que acoge a los nuevos miembros.

Partimos de la base que la socializaciéon es un proceso en curso en el que
acontecen cambios personales y sociales que repercutiran sobre las actitudes hacia
el trabajo y hacia la organizacién, de manera que, a pesar de las dificultades que
entrafian, los estudios longitudinales son los mas adecuados para establecer el
orden y la magnitud de la relacién temporal entre variables, asi como para
describir los patrones de cambio (Menard, 1991).

Las organizaciones policiales y particularmente el proceso de socializacion
en las mismas, ha recibido amplia atencién en la literatura anglosajona (Bahn,
1984; Bennett, 1984; Carey, 1997; Christie, Petrie y Timmins, 1996; Fielding,
1988; Hazer y Alvares, 1981; Mahoney, 1996; Stradling, Crowe y Tuohy, 1993;
Van Maanen, 1975). Sin embargo, en nuestro pais son todavia muy escasos los
estudios que se ocupan de las variables que intervienen en el proceso a través del
cual los aspirantes van aprendiendo y acomodando el rol policial. En este sentido,
coincidimos con la opinién generalizada entre investigadores de nuestro contexto
(Garrido, 1993; Martin, 1990; Torrente, 1997), que siendo la Policia una
institucion de especial relevancia para cualquier estado o sociedad contemporanea
y estando la profesion fuertemente condicionada por su rol social, la policia
espafola es todavia una gran desconocida en el entorno de la investigacion
psicosocial.

Finalmente, estamos convencidos de que la Policia, como se ha puesto de
manifiesto en capitulos anteriores, es una organizacion con procesos de
funcionamiento complejos y a menudo conflictivos entre si, lo que hace de ella
una institucién de gran interés para la Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones.

Por otra parte, en la actualidad el Cuerpo de Policia Local de 1a ciudad de

Malaga esta interesado en el analisis y la revision de los posibles factores que, de
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alguna manera, pudiesen estar implicados en los procesos de formaciéon e
integraciéon de los nuevos miembros que se incorporan al puesto de Agente.
Recogiendo esta necesidad institucional, nos propusimos examinar la influencia
que ejercen determinadas variables en el proceso de adaptaciéon de los nuevos
policias, con el objetivo dltimo de que las posibles relaciones encontradas en
nuestra investigacion pudieran servir de punto de apoyo a la hora de establecer
lineas directrices en la planificacién de los procesos socializadores de la
organizacion policial.

Teniendo en cuenta todas estas cuestiones, el presente estudio se centra en
el analisis de las relaciones secuenciales entre diversas variables intimamente
relacionadas con los procesos de socializacién y ajuste en un contexto policial.
Abordamos el estudio del ajuste como el grado de congruencia entre los deseos,
necesidades y expectativas de los nuevos policfas y la capacidad del ambiente
laboral para reforzar esos deseos. La evaluacion se lleva a cabo a través de la
informacioén suministrada por los participantes.

Hemos optado por una visioén interactiva del proceso de ajuste mutuo. Por
un lado, consideramos al nuevo policia como agente proactivo en su socializacion:
motivado por adquirir los conocimientos y habilidades de la profesion, dispuesto
para desarrollar conductas de afrontamiento a las demandas y retos ambientales,
necesitado de lograr conocimiento de la organizacién a la que pertenece y de su
papel en la misma, capaz de intervenir en la elaboracién de su rol negociando las
conductas prescritas para alcanzar sus necesidades y las de la organizacion; en
suma, considerandolo como una persona que participa e interviene en el proceso,
buscando reorganizar su identidad como miembro de pleno derecho dentro de
un grupo social establecido.

De otro lado, entendemos que la Policia es una institucién que mantiene
un relaciéon profunda con el sistema politico, en la que tiene especial importancia
la ideologia, los valores y los simbolos. Por todo ello y quiza en mayor medida
que otras organizaciones laborales, es consciente de la necesidad de inculcar en

sus miembros el compromiso con los principios que rigen el comportamiento
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policial. Con este objetivo, los Cuerpos policiales implantan programas de
entrenamiento muy formalizados y tacticas socializadoras intensas. Asi mismo, el
sistema de normas establecido entre sus miembros (lenguaje, codigos lingtisticos,
uniforme, apariencia personal, saludos, etc.) los diferencia de la poblacion
general. En este tipo de ambiente las demandas organizacionales ejercen una
fuerte presion hacia la conformidad grupal y que constituyen las caracteristicas
del entorno al que los nuevos miembros han de adaptarse y responder, de forma
reactiva.

Guiados por este propoésito, nos hemos planteado algunos interrogantes
generales respecto a si:

E Podtiamos contribuir a determinar algunas de las caracteristicas
individuales de los sujetos que inciden de forma directa en el proceso
socializador.

E  Setia asumible considerar que la discrepancias de expectativas sobre el
puesto, producidas en el transcurso del proceso repercute en la calidad
de los resultados.

£ Una buena socializaciéon percibida tras el periodo en la academia puede
considerarse un antecedente de un buen ajuste en sus puestos de
trabajo, etc.

En definitiva, si serfa factible la generaciéon o propuesta de un modelo que
intentase explicar, de la mejor manera posible, cuando, porqué y cémo influyen
todas estas caracteristicas, junto a otras variables inherentes tanto a los sujetos
como a la organizacion, sobre las resultados del proceso de socializacion en el
ambito de la Policia Local.

Uno de los principales problemas que se nos presentaba en el disefio de
esta investigacion es que resulta ciertamente complejo establecer la estructura de
las relaciones antecedentes y consecuentes a partir del analisis de situaciones no
experimentales. Sin embargo, el uso de estudios de caracter longitudinal o la
utilizacién de analisis prospectivos, permite incrementar el potencial explicativos

de la investigaciéon en ambientes naturales.
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5.2. Modelo general propuesto.

En este sentido, y atendiendo a todo lo anteriormente expuesto, presentamos una
sintesis del modelo de socializacién utilizado en nuestro estudio, en el que
debemos diferenciar en primer lugar dos ejes estrechamente conectados.

* Por un lado consideraremos un eje temporal. El modelo es evaluado en tres
momentos (entrada en la Policia, a los seis y a los diez meses) que permiten
distinguir las diversas fases por las que transitan los nuevos Agentes, desde
que se incorporan a la Escuela, donde desarrollaran las actividades
programadas especialmente para iniciarlos en la organizacion, hasta la plena
incorporacién de éstos a las estructuras y procesos organizacionales.

= Por otro, un eje referido a la naturaleza de las variables en juego.

> Variables relativas a la persona
> Variables ligadas al puesto
> Dimensiones socializadoras
> Criterios de ajuste laboral, bienestar personal, etc.
Para facilitar una visién global, la figura 15 ilustra graficamente la

interaccion y relacion en el tiempo entre estos dos ejes.

V. relativas a la
persona Dimensiones Ajuste
Socializadoras Laboral

A 4

A 4

V. ligadas al puesto

Figura 15. Esquema del modelo propuesto.

Describiremos, en primer lugar, el eje correspondiente al desarrollo
temporal, analizando los momentos asi como las caracteristicas de cada una de las

evaluaciones realizadas. A continuacién, llevaremos a cabo la descripcion del
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conjunto de variables utilizadas en nuestro estudio. En cada una de ellas
definimos sus caracteristicas mas esenciales y apoyandonos en la bibliografia
existente trataremos de justificar su inclusiéon en nuestro trabajo. Por dltimo,
planteamos las hipotesis que conforman nuestro modelo y que constituyen, al fin

y al cabo, los fundamentos que han promovido nuestra investigacion.

5. 2.1. Desarrollo temporal

Los factores psicosociales distintivos, segun las fases socializadoras por las que
transitan los nuevos policias, ejercen una influencia sobre la interaccién de la
persona y el ambiente laboral. Siguiendo las recomendaciones de Leventhal y
Tomarken (1987), el analisis del curso temporal es ciertamente relevante, en tanto
que posibilita la generaciéon de un conocimiento valido, respecto a ciando y con
qué caracteristicas, aparecen las consecuencias sobre las variables de resultado; de
este modo, se incrementa la garantia de evaluar correctamente la relacion entre las
variables.

Asi, se han tenido en cuenta tres momentos para evaluar las variables en

nuestro estudio.

Evaluaciéon primera

Momento en el que los agentes recién llegados se incorporan a la Academia para
recibir formacién tedrica-practica. En este punto, los candidatos han superado el
proceso de reclutamiento y seleccion, se incorporan a la Escuela y traen consigo
una serie de atributos, capacidades, intereses, etc. alrededor de los cuales se
agrupan las creencias y significados sobre la organizacién y sobre el puesto de
trabajo (Holland,1985). Como se ha puesto de manifiesto, son muchos los

estudios que enfatizan cémo la socializacion policial requiere que las personas
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modifiquen en parte su auto imagen para adoptar los valores organizacionales
(Fielding, 1988; Stradling, Crowe y Tuohy, 1993). De igual forma, también esta
claro que el proceso socializador tiende a reorganizar la identidad social a través
del significado emocional otorgado a la pertenencia grupal y a la comparacién
con los otros miembros (Ashforth y Mael, 1989).

En este punto, nuestro interés se centra en valorar inicialmente a los
recién llegados, para constatar en qué medida los resultados de esta primera
evaluacion influyen en su socializacion y para establecer si se dan variaciones en

los mismos, debidas, precisamente, a los cambios producidos durante el proceso.

Evaluacioén segunda

El periodo inicial de formacién constituye la primera estrategia de la institucion
para organizar la experiencia socializadora, entrenando a los policias recién
incorporados en las tareas que van a realizar, estableciendo las prioridades y
distribucion de las tareas asociadas al rol de agente, mas aun, guiando a los
miembros hacia conductas y actitudes apropiadas segin los valores propios del
Cuerpo (Tuohy, Wrennall, McQueen y Strandling, 1993). Durante el tiempo
transcurrido en la Escuela un sistema de normas severo introduce al alumnado en
la disciplina policial (aseo, puntualidad, tratamiento al profesorado, asistencia,
respeto, etc.).

Consideramos que el periodo de entrenamiento modifica la perspectiva
sobre la realidad con que la entraron en el Cuerpo (Van Manen, 1975). Los
contenidos tedricos impartidos en la Academia sirven para ofrecer valores y
pautas de referencia en las practicas y en el futuro ejercicio profesional. Sin
embargo, el verdadero rito de iniciacién se produce cuando salen a realizar
practicas vestidos de uniforme bajo la tutoria de un policia veterano (Torrente,
1997). St bien, los primeros trabajos que se les encomiendan, patrullaje a pie o

regulacion del trafico, son poco arriesgados, les introducen a las situaciones
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cotidianas de conflicto y empiezan a tomar conciencia de las dificultades,
contradicciones y ventajas de su rol.

Una vez acabado este periodo en la Academia, los hasta ahora alumnos
son investidos publica y oficialmente como Agentes de Policia Local. En este
punto, el nuevo policia es reconocido por la organizacién como miembro de
pleno derecho del Cuerpo, y es entonces cuando solicitamos, por segunda vez, la

colaboracion de los participantes para llevar a cabo la evaluacion.

Evaluacion tercera

Aunque el Agente ya conoce la organizacién y ha elaborado sus propias
explicaciones sobre la discrepancia de expectativas surgidas durante la experiencia
formativa en la Academia, la auténtica realidad del trabajo, sin embargo, se
constata cuando se ha de ejercer el rol policial con total autonomia. Una vez en
sus respectivos destinos se produce el encuentro definitivo del Agente con el
contexto laboral. Ahora, la realidad no estructurada de la calle les permite
comparar y establecer discrepancias con las expectativas iniciales o las generadas
en el aula (Crowe y Strandling, 1993; Louis, 1980).

El poder informal y la influencia de los veteranos en el moldeamiento de
los recién llegados es decisivo. En comparaciéon con lo aprendido teéricamente
en la Academia los policias mas antiguos se rigen por dinamicas informales y
heterodoxas. Fielding (1988) sugirié que la socializacion en las aulas es persuasiva
y que proporciona el primer encuentro con la organizacioén, pero que este efecto
puede disiparse rapidamente con el incremento de la experiencia policial, cuando
se impone la socializaciéon informal. En este sentido el “recién estrenado” Agente,
ha de conseguir también el reconocimiento de sus compafieros de trabajo
(Harper, 1989).

La red de apoyo informal es fundamental en este periodo, en tanto que

parece reducir la percepcion de riesgo y el estrés, de manera que la cohesion
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grupal, la solidaridad y el compafierismo estan relacionados con la autodefensa y
la proteccion de su autonomia.

El ejercicio profesional constituye el auténtico shock de la realidad. Las
actuaciones policiales que en el periodo de la Academia pudieron parecer
determinadas y normativizadas, en la realidad, se caracterizan por su diversidad
y ambigtiedad. La puesta en practica con total autonomia del rol policial se
materializa en roles muy diversos y a menudo conflictivos (Torrente, 1995).

Teniendo en cuenta, pues, que las circunstancias psicosociales en este
periodo difieren sustancialmente de las vivenciadas en la Academia, efectuamos la
ultima valoraciéon transcurridos 10 meses de experiencia laboral, una vez que
consideramos se han afianzado las actitudes laborales y la decisién de permanecer

en la Policia.

5. 2. 2. Modelo teorico

El modelo aqui propuesto esta compuesto por la relaciéon de 11 constructos
distribuidos entre las diferentes evaluaciones. Hemos optado por incluir 3
variables exogenas provenientes de ambitos de estudio distintos aunque
relacionados: Autoconcepto, Orientacion social individualista y Relevancia percibida del
puesto, en la primera evaluacion. El resto lo constituyen 9 constructos que se han
considerados endogenos. Socializacion Académica y Anticipacion de estresores han sido
medidos en la segunda fase y Socializacion Profesional, Actitudes Laborales y Bienestar
Psicoldgico se evaluaron al finalizar el estudio.

Con respecto a la Relevancia Percibida del Puesto 'y al _Autoconcepto,
considerados exdgenos en el momento de entrada, se ha estimado que los
intervalos elegidos entre las evaluaciones han sido los suficientemente largos para
que se consoliden cambios debidos a la experiencia socializadora. De esta

manera, el primero de ellos, Relvancia Percibida del Puesto, se ha valorado

152



Socializacion en una poblacion de nuevo ingreso de la Policia .ocal de Mdlaga

igualmente en el segundo y tercer momento y el Awutoconcepto ha vuelto ha ser
evaluado en la ultima fase del estudio.

En las paginas que siguen realizamos una descripcion detallada de cada
una de los constructos y de las relacién que esperamos encontrar entre las
mismas como explicadoras de la experiencia de socializacién. El procedimiento
que hemos seguido para describirlas ha sido el propio orden secuencial del
modelo. En la figura 16 se representa graficamente el conjunto de variables

definidas con sus respectivas dimensiones.

5.2.2.1. Autoconcepto.

La teorfa clasica del autoconcepto considera este constructo como el objeto mas
importante dentro de la experiencia de cada individuo, debido a su primacia,
centralidad, continuidad y ubicuidad en todos los aspectos de la conducta,
mediando entre el estimulo y la respuesta (Burns, 1990).

En la linea que planteabamos en el marco tedrico de este estudio al hacer
referencia a que la identidad personal se configura, en parte, mediante las
experiencias de trabajo vy, siguiendo a Ashforth y Mael (1989), podemos afirmar
que, en el transcurso de la socializacién organizacional el individuo asimila y
acomoda nuevas habilidades, conocimientos o destrezas que consecuentemente
deben originar una modificaciéon en los aspectos personales del autoconcepto. Al
mismo tiempo el ajuste al contexto organizacional supondra un cambio en los
aspectos sociales de su identidad.

Recordamos que Stradling, Crowe y Tuohy (1993) contemplaban el
periodo socializador para los nuevos policias como un proceso de transformacion
de la identidad que va a propiciar cambios respecto al autoconcepto en este
periodo. Estos autores consideran y evalian el autoconcepto a partir de cuatro

dimensiones:

153



Socializacion en una poblacion de nuevo ingreso de la Policia .ocal de Mdlaga

> Vulnerabilidad/aislamiento, factor que trata que identificar a los
individuos que no se sienten parte de su grupo y fue interpretado
como que se veian a si mismos emocionalmente vulnerables y solos.

> Tensién/aprension, este segundo factor tevela intranquilidad,

inseguridad o ansiedad y fue interpretado como verse a si mismo tenso
y aprensivo

> Autovalor/estima. Incluye autoestima, autoconfianza y percepcion de

competencia que fue interpretado como autovalor.

> Compromiso/empatia. Finalmente este factor combina el compromiso

total y la consideracion por los otros, fue interpretado como verse a si
mismo como comprometido y empatico.

De hecho estos autores en un estudio realizado en el ambito policial
descubren cambios en el autoconcepto durante el periodo de entrenamiento.
Especificamente los reclutas se sienten excluidos del endogrupo durante el
entrenamiento, pero después del periodo de formacion y practicas continuadas,
en la misma linea que Tuohy et al. (1993), encuentran que rapidamente adoptan
las practicas, valores y actitudes del endogrupo profesional.

También para Gecas (1986) la inclusion del autoconcepto como fuente
motivadora ofrece una concepcién mas completa y adecuada de la persona en la
socializacion. Concretamente distingue tres ‘“automotivos” emanados del
autoconcepto que son la autoestima, la autoeficacia y la autenticidad. De este
modo, a largo de todo el proceso de socializacion, el miembro esta motivado a
mantener y aumentar su autoconcepciéon, a concebirse como eficaz y
consecuentemente, a experimentar dicho proceso como lleno de significado,

incluyendo, claro esta, la propia percepcion del puesto a desempenar.
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5.2.2.2. Orientacion social individualista

Uno de los objetivos prioritarios de las Corporaciones Municipales, respecto al
Cuerpo de Policfa Local, es conseguir una mayor acercamiento del mismo a la
sociedad civil. Como ha sido indicado anteriormente, el aspecto del rol policial
mas préoximo a las funciones de control y sanciéon va dejando paso a una
conceptualizacién mas integral centrada en la atencién y orientacién al ciudadano.

Los valores propios de cada individuo, adquiridos en su entorno social
previo a la entrada en las institucién, si bien, han de conformarse con la
orientacioén jerarquica, que pone el énfasis en la defensa del orden establecido y la
autoridad , hoy en dia pasan a moldearse a luz de los nuevos atributos de la
policfa comunitaria, orientados a crear en los vecinos una imagen cooperativa de
profesionales expertos y eficaces y a implicarse en la comunidad a la que sirven
(Dietz, 1995; Mahoney, 1996). Este cambio de perspectiva supone uno de los
retos fundamentales en el contexto que nos ocupa y muchas Corporaciones
Municipales, conscientes de esto, han apostado en los dltimos afios por planificar
formacién especifica en tematicas como calidad de servicio, satisfaccion del
usuario y de la comunidad. Instructores y mandos, desde la entrada en la
Academia, tratan de perfilar el caracter de los nuevos policias de acuerdo a las
normas y valores propios de la profesion, enfatizando aspectos tales como la
lealtad, la honestidad, la cooperacion, la subordinacién de objetivos individuales a
los del grupo, etc. (Mahoney, 1996).

Los valores, como los demas elementos de la cultura subjetiva,
frecuentemente se organizan alrededor de un tema central, que va a caracterizar
un sindrome cultural y comprenden constructos psicolégicos que pueden ser
agrupados segun el interés motivacional que cumplen (Triandis, 1995).

En este sentido, se decanta nuestro interés por incluir entre la evaluacion
de caracteristicas personales una medida de la orientacion social de los Agentes,
centrada en la dialéctica idividualismo-colectivismo. Ia valoraciéon de este

constructo la hemos realizado a través de los cuatro factores encontrados por
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Morales, Lopez y Vega (1992) cuando aplicaron la versién traducida del
cuestionario de Triandis et al. (1988) a una muestra espafiola. Estos cuatro
factores recibieron las siguientes denominaciones.

> Atribucién de los propios éxitos e independencia emocional respecto

al endogrupo.

> Autosuficiencia con busqueda de éxito.

> Interdependencia y ayuda mutua.

> Independencia en la eleccion de pareja y no aceptacion de

responsabilidad en los fracasos de las personas del endogrupo.

En culturas mas colectivistas se espera de los individuos, como mas
probable, un pensamiento reflexivo dirigido por y hacia los demas, arraigado en
preceptos y creencias tradicionales (Gouveia y Vidal, 1998) y una mayor
preocupacion por las consecuencias de las propias acciones para otras personas
(Hui y Triandis 19806). Asi, Las personas con orientaciéon hacia la cooperacion
tenderan a subordinar sus valores personales a los valores del grupo (Triandis et
al., 1985; Diener y Diener, 1995), mientras que, las personas con orientacion
idiocéntrica tendera a seguir sus propios criterios y sufriran una incongruencia
entre sus conductas, emociones y cogniciones al sentir la obligacién de obedecer
las normas del grupo (Triandis et al., 1988). En este sentido, también los estudios
de Chatman y Barsade (1995) confirman que las personas con mas alta
disposiciéon  hacia la  colectividad actuarin mas cooperativamente en

organizaciones que enfatizan la cooperacion.

5.2.2.3. Relevancia Percibida del Puesto

Para la descripcion de esta variable consideramos necesario remitirse al modelo
teérico propuesto por Hackman y Oldham (1980), expuesto en detalle en el
marco tedrico del estudio, y conocido como Modelo de las Caracteristicas del

Puesto (MCP), que especifica cémo la interacciéon entre un conjunto de
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caracteristicas del puesto y diferencias individuales de los ocupantes influyen en la
motivacion, satisfaccion, productividad y tendencias de abandono.

Recordamos que estos autores distinguen tres componentes esenciales en
su modelo: las dimensiones esenciales del puesto, los estados psicologicos criticos
y los resultados del proceso. Hackman y Oldham (1980) atribuyen un papel
mediador a los estados psicolégicos criticos sobre los resultados, de manera que
los trabajadores pueden responder de forma diferente frente a un mismo puesto
de trabajo.

En nuestro estudio tratamos con un unico puesto de las mismas
caracteristicas para todos los ocupantes. A partir de las propias interpretaciones
que los sujetos hacen de la realidad y de las negociaciones que mantienen con los
personas y grupos que le son relevantes (Fineman, 1991), los individuos
construyen su propia valoraciéon y significado atribuido al puesto de trabajo. En
la misma linea de Drenth (1991), pensamos que en la socializacién anticipatoria el
individuo, segun sus expectativas sobre el puesto, realiza una valoracion del
mismo que puede verse afectado cuando se confronta con la realidad. Por otra
parte, los estudios de Kanungo (1982) establecieron la relacion de las
percepciones individuales sobre las potencialidades caracteristicas del puesto para
satisfacer sus necesidades con la implicacién en un trabajo concreto.

Con la intencién de disponer de una orientacién de los sujetos sobre
aquello que hemos denominado “Relevancia Percibida del Puesto” hemos
seleccionado, de los tres estados psicologicos criticos del modelo (MCP) el
primero y el segundo.

> Significado.

> Responsabilidad.

La primera razén de esta seleccion es que hemos considerado que las
dimensiones significado y responsabilidad representan la importancia, desde un
punto de vista global, que los sujetos atribuyen a su puesto. Por otra parte,
obedece también, a que en el momento de entrada e incluso después del periodo

formativo, los sujetos atiin no han ocupado el puesto y por tanto no cuentan ain
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con retroalimentacion de ejecucioén. Y por ultimo, algunas investigaciones como
la llevada a cabo por Gonzalez (1995) apoyan el papel mediador de los estados
psicologicos criticos sobre los resultados, sin embargo destaca en primer lugar la
importancia de la experiencia de significado y el sentimiento de responsabilidad y

menor medida el conocimiento sobre los resultados.

5.2.2.4. El dominio Socializacion.

Como se ha expuesto reiteradamente en los capitulos precedentes de la revision
teorica, la socializaciéon organizacional es descrita como el aprendizaje que se
produce en los individuos que se estan ajustando a un cambio o a un nuevo rol
dentro de una organizaciéon. A lo largo de los numerosos estudios y modelos
propuesto se ha enfatizado cémo las diferencias individuales afectaran a la
manera en que las socializacion sera experimentada e interpretada. Hemos
argumentado, también, que la socializacién organizacional es multidimensional y
que la identificaciéon de contenidos especificos permitira examinar las relaciones
entre dimensiones de socializacién y resultados (Chao et al., 1994; Taormina,
1994).

Para establecer empiricamente estas relaciones nos hemos apoyado en el
modelo propuesto por Taormina (1997) en el cual se proponen cuatro esferas de
influencia o dominios:

> Entrenamiento.

> Conocimiento.

> Apoyo social.

> Perspectivas de futuro.

Estas cuatro dominios son considerados facetas sobresalientes del proceso
socializador por sus importantes bases psicolégicas y por su importancia para las
decisiones organizacionales. Consideramos que el conocimiento de la realidad

organizacional ofrecida por la Escuela puede diferir del de la propia experiencia
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en el contexto de trabajo. Por esta razon hemos tomado dos evaluaciones de este
constructo: una cuando los Agentes son confirmados como tales tras el periodo
de formacion que denominamos Socializacion Académica y otra tras un periodo de
tiempo de 10 meses en el destino adjudicado, Socializacion Profesional.

Para la primera evaluacion, Socalizacion Académica, se han tenido en cuenta
la valoracién de los nuevos policias sobre los cuatro dominios establecidos por
Taormina (1997) y otra dimensién adicional acerca de la efectividad del curso
formativo.

Esta ultima medida obedece a los intereses de la propia Policia Local en
recoger las evaluaciones de los alumnos sobre la formacién recibida. Sefialamos
ademas que la mayoria de los estudios que encuentran relaciones significativas
positivas de entrenamiento y resultados, usan medidas de efectividad percibida
por los empleados, en tanto que siendo los mismos el blanco del proceso de
socializacién, podria ser que sus evaluaciones sobre el entrenamiento ofrecido
por la organizacién fueran no solamente una medida apropiada de la efectividad
la formacién impartida, sino ademas un buen predictor del compromiso,
satisfaccion o bienestar posterior.

Respecto a la Socializacion profesional, de la misma manera se han tenido en
cuenta las cuatro dominios de socializacion, incluyendo ademas una medida para
evaluar el nivel de integracion que los sujetos experimentaban respecto a su
grupo de trabajo. Esta ultima dimensién refuerza no soélo la percepciéon de apoyo

recibido, sino que ademas nos informa de la satisfacciéon con su grupo.

5.2.2.5. Anticipacion de Estresores
Acorde con las teorfas del equilibrio del estrés, puede afirmarse que la percepcion
de discrepancias entre demandas y recursos intensifica la experiencia estresante

(Edwars, 1988). En esta linea, Harrison (1978) sefiala que solo se produce estrés

cuando el individuo conscientemente desea responder a la demanda, o cuando la
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respuesta a la misma es contingente con la satisfacciéon de motivos o deseos. Asi,
aunque se reserve el término estrés para la experiencia del sujeto, el tema de las
fuentes de estrés como generadoras de la experiencia estresante esta ligado a la
necesidad de la persona de responder adecuadamente.

Durante el transcurso de la socializacién organizacional ha sido puesto de
manifiesto por Nelson (1990) que una de las principales demandas estresoras
estan relacionadas con el desempefio de roles y asi, la accion mas importante de
los estresores se produce durante la fase de encuentro. En este punto nuestra
intenciéon ha sido cuantificar en qué medida los sujetos son capaces de predecir
una medida del nivel de preocupacién (estrés) que supondrian, desde un punto de
vista teérico, situaciones laborales futuras. Es decir, teniendo en cuenta que los
sujetos aun no han comenzado a ejercer su labor profesional, valoramos, en vez
de la experiencia percibida de estrés, el nivel de preocupaciéon que supone la
existencia de estresores ligada al futuro desempefo profesional.

Llevamos a cabo esta valoracion a través de diferentes dimensiones ligada
la desempefio de roles tales como.

> Roles conflictivos.

> Ambigiedad de rol.

> Sobrecarga de rol.

> Desarrollo de la carrera.

> Responsabilidad por personas.

La posibilidad de que los recursos organizacionales, sobre los que se
asienta la propia socializacién, se vean en peligro condicionara una tendencia
mayor a preocuparse por situaciones futuras desfavorables. Puede, a priori,
parecer razonable que si una persona percibe con mas intensidad su socializacion,
la presentaciéon de posibles situaciones conflictivas venideras originara una
preocupacién mas alta sobre su capacidad para abordar y resolver los problemas
en un futuro inmediato. Asi, algunas teorfas sociocognitivas del burnont
(Thompson, Page y Cooper, 1993) consideran que la autoconciencia desempefia

un papel fundamental en la etiologia del sindrome. La autoconciencia se
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considera como la capacidad del individuo para regular sus niveles de estrés
percibido durante la realizaciéon de una tarea. Los sujetos con autoconciencia
elevada se caracterizaran por una tendencia a autopercibirse y a preocuparse por
la aparicién del estrés. Mas aun, el propio proceso socializador, concretado
esencialmente en el conocimiento y comprensioén del rol policial, puede verse
amenazado en el caso de que el rol en si mismo aparezca desdibujado y sumido

en la ambigiiedad, la sobrecarga y el conflicto (Ivancevich y Mattesson, 1985).

5.2.2.6. Actitudes laborales

Dentro el entramado organizacional las actitudes laborales se conciben como
resultantes del proceso de adaptacion e interaccion reciproca en el que hay que
tener en cuenta toda una serie de factores individuales y organizacionales. Bajo el
constructo de actitudes laborales hemos recogido, en este punto del estudio.

> Satisfaccion laboral.

> Implicacion laboral.

> Compromiso organizacional.

Aunque como reseflamos con anterioridad, existen evidencias empiricas
sobre las relaciones o intercorrelaciones entre ellas y se ha puesto en tela de juicio
la validez discriminante de las medidas que evaldan estas actitudes, hemos
considerado oportuno la medicién conjunta de dichas variables como elemento
constitutivo de nuestro modelo. Para ello nos fundamentamos en que la
satisfaccion laboral representa una orientacion afectiva positiva hacia el trabajo,
mientras que la implicacién alude primordialmente a un actitud de naturaleza
positiva hacia la actividad laboral. Por dltimo, el compromiso representa una
actitud activa en tanto que hace referencia a la responsabilidad y deseo de trabajar
para la empresa, refleja una perspectiva subjetiva que describe las relaciones

activas que establece el trabajador con la empresa.
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Entendemos que la sucesion de estas dimensiones desencadenan en los
miembros una serie de reacciones actitudinales que se consideran base y

consecuencia del comportamiento laboral ampliamente entendido.

5.2.2.7. Bienestar psicolégico

Las respuestas psicolégicas de una persona a su ambiente atiende a dos
dimensiones una positiva (bienestar, afecto positivo) y otra negativa (estrés,
afecto negativo, depresion, ansiedad y sintomas psicosomaticos) (Headey y
Wearing, 1989). En esta linea Warr (1990) considera el bienestar psicolégico
como un constructo complejo cuyos componentes se agrupan en tres categorias:
global, negativo y positivo. El bienestar psicolégico global es un concepto que
cubre dimensiones afectivas, conductuales y cognitivas interrelacionadas,
referidas a los sentimientos experimentados por las personas en relaciéon con sus
actividades. El bienestar psicologico negativo se caracteriza por la aparicion de
estados de ansiedad, depresion, falta de confianza en uno mismo, sentido pobre
de autonomia personal, incapacidad para afrontar los problemas de la vida
cotidiana y por el descontento con uno mismo y con su ambiente fisico y social.
Por dltimo, el bienestar psicologico positivo implica una tendencia efectiva hacia
el crecimiento y la autorrealizacion.

En la dltima fase de nuestro estudio, apoyandonos en el modelo de Warr
(1990) y en las teorfas clasicas del burmount valoramos el bienestar psicolégico de
nuestra poblacion. En primer lugar, el estado de animo y la salud mental, a través
de tres componentes: competencia (un constructo similar a auto eficacia);
aspiracion (un concepto relativo a crecimiento psicologico o auto actualizacion) y
proyeccion negativa del trabajo (la extension por la cual los trabajadores llevan las
actividades y preocupaciones laborales hacia la vida exterior del trabajo).
Finalmente, bajo la perspectiva de que las experiencias positivas incrementan el

bienestar pero tiene poco efecto sobre el estrés psicolégico, mientras que las
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experiencias negativas lo incrementan, pero tienen poco efecto sobre el bienestar,
hemos evaluamos el nivel de burnout a través de sus tres componentes:
despersonalizacion, agotamiento emocional y sentimientos de no realizacion
como indicador de sintomas negativos que pueden originarse en el trabajo una
vez que la experiencia en el mismo ha tenido lugar durante unos meses. Asi la
totalidad de las dimensiones consideradas son las que siguen.

> Estado de animo.

> Competencia.

> Aspiracion.

> Trabajo en casa.

> Agotamiento emocional.

> Sentimientos de no autorrealizacion.

> Despersonalizacion.

Seguidamente, una vez expuestas las variables seleccionadas en este
estudio pasamos al desarrollo de las hipdtesis en las que se apoya el modelo de las
mismas. Para facilitar un visiéon global al lector, aunque en la pagina 155 ya se
incluyé un grafico de todos los constructos con sus respectivas dimensiones,
ahora en la figura 17, se representa el signo de las relaciones hipotéticas entre las
variables latentes objeto de estudio y los distintos momentos en los que han sido

evaluadas.

5.2.3. Relaciones hipotéticas

A modo de sintesis, nuestro interés se centra en constatar las siguientes hipotesis:
* En lo que concierne al Autoconcepto, hemos intentado por un lado,
evidenciar si éste, evaluado globalmente a partitr de cuatro componentes
(aislamiento, tensién, empatia y autovalor), puede ejercer una influencia positiva,
como elemento motivador antecedente (Gecas, 1986), sobre el proceso

socializador y por otro lado, también hemos querido contrastar el posible efecto
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positivo que la socializacién ejerce sobre el autoconcepto (Stradling, Crowe y
Tuohy, 1993). Asi mismo, podria pensarse que un autoconcepto inicial elevado
influira positivamente en el nivel estimado de autoconcepto en la ultima
evaluacion.

* Investigaciones relacionadas con el Individualismo-Colectivismo, hacen
referencia a diversos aspectos sobre la interaccién entre la cultura institucional y
la orientacién social individual (Chatman y Barsade, 1995; Triandis et al., 1988).
En primer lugar asumen que las personas cooperativas pueden ajustar su
conducta en mayor medida que las personas individualistas para acomodarse a las
normas. En segundo lugar, hablan acerca de las estrategias de actuacién que
desarrollan los individuos basadas en sus propias expectativas acerca de como
actuaran otras personas. Hecho que puede ser generalizado a las expectativas de
los compafieros de trabajo en una organizaciéon. En dltimo lugar es de esperar
que las personas que tiene baja disposicion a cooperar y cuyos trabajos se
desarrollan en una cultura individualista seran menos cooperativos.

En nuestro estudio partimos de que la organizaciéon policial tiene una
cultura colectivista, por tanto proponemos que las personas con una orientacion
social individualista mostraran menos adaptacion, en respuesta a las demandas
colectivistas de la Policfa.

" Respecto a la Relevancia percibida del puesto nuestra intencién se centra en
contrastar de qué manera, la medida con que los recién llegados valoran su
puesto como relevante, en cuanto a significacién atribuida y a responsabilidad
percibida, favorecera los procesos de ajuste y socializacion, tanto en el periodo
formativo como en la experiencia laboral.

Al aumentar el conocimiento de la realidad del trabajo, la valoraciéon
inicial realizada puede ir modificindose en el transcurso del proceso
socializador. A este respecto, podemos sintetizar nuestras hipotesis de la

siguiente manera:
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- cuando a la llegada a la organizacién el puesto se percibe como relevante,
el proceso de socializacion sera mas efectivo

- una persona adecuadamente socializada mantendra un alta relevancia
percibida del puesto al final del proceso socializador

- la dltima valoracién acerca de la importancia del puesto, estara influida
de una manera directa, por la significaciéon y responsabilidad atribuida que el
sujeto manifesté en los momentos anteriores evaluados en el estudio.

De tal forma que una socializacién efectiva en la dltima fase, entendida
como la adopciéon de los roles y valores de la profesion, se relacionara
positivamente con una buena valoracion sobre el propio puesto de trabajo.

» Sobre el dominio Socializacién, teniendo en cuenta que el total de variables
implicadas se han considerado endégenas, que hablamos de socializacion
académica y profesional y que en el modelo una misma variable puede ser
considerada como antecedente y consecuente, describimos a continuacion
nuestras hipotesis acerca de este dominio.

«  Uno de los objetivos de nuestro estudio ha sido estimar la magnitud de la

anticipaciéon de estresores como elemento consecuente del proceso de

socializacion durante el periodo de formaciéon y como elemento antecedente de,
lo que hemos denominado, socializaciéon profesional. En este trabajo hemos
considerado que si una persona percibe con mas intensidad su socializacion, la
preocupacién sobre su capacidad para abordar y resolver los problemas en un
futuro inmediato sera mayor, con lo que de alguna manera realizara una
anticipacion sobre posibles situaciones conflictivas venideras. A su vez, los

individuos que se preocupan mas por los futuros estresores de su rol tenderan a

integrarse y socializarse con mayor intensidad.

- En nuestro modelo, pensamos que los sujetos mayor socializados en la fase

académica presentaran una mayor apuesta socializadora en la fase profesional.

»  Respecto a la Socializaciéon profesional pretendemos confirmar que un buen

proceso de socializaciéon laboral repercutira de manera positiva, en aquellas
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actitudes laborales, medidas en sus dimensiones de satisfaccién, implicacion y
compromiso con la institucién, que reflejen la existencia de lo que podria
considerarse un buen ajuste laboral.

»  De igual manera y en lo que concierne al constructo denominado Bienestar
Psicolégico, queremos comprobar que la persona que realice un proceso
socializador laboral adecuado, presentara un mayor indice de salud mental,
menor nivel en la valoraciéon de sentirse quemado por el trabajo y un mejor
estado de animo. Es decir, una alta valoraciéon de la socializacion profesional

sera un claro antecedente de sentimientos de bienestar psicologico.

5.3. Método
5.3.1. Participantes

Los participantes de la presente investigacion, proceden de la poblacién aspirante
a “Agente de Policia Local” del Ayuntamiento de Malaga. En Julio de 1997 ciento
ochenta personas aprobaron la oposicion libre para este puesto, pasando a consti-
tuir la 9* promocién de Agentes que ingresaba en el Cuerpo de Policia Local de
Malaga. Sobre este colectivo de nueva incorporaciéon se ha realizado un segui-
miento de 1 aflo y 4 meses que se inicia en Septiembre de 1997 el primer dia de
entrada en la Academia de Policia, se continua inmediatamente después del nom-
bramiento oficial como miembros del Cuerpo y finalmente, en Diciembre de
1998 se efectia la ultima recogida de datos, cuando los participantes han cumpli-
do 10 meses de desempefio efectivo en sus respectivos destinos.

La participaciéon de todos los sujetos ha sido totalmente voluntaria pu-
diendo abandonar si lo estimasen oportuno en cualquier momento del proceso.
De los 180 participantes iniciales 158 personas se prestaron a colaborar y contes-
taron el primer cuestionario; 126 mantuvieron fidelidad respondiendo al segundo

(79.75%) y por ultimo, 86 participantes cumplimentaron la ultima consulta
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(54.43%). Sin embargo, una vez eliminados los cuestionarios que presentaban
algin error, el nimero de participantes validos que contestaron todas las evalua-

ciones fue de 67. La figura 18 muestra esta evolucion

158 participantes 126 participantes 86 participantes

6 meses en la Academia 10 meses de desempeifio
Formacion tedrica y practica en sus destinos

79.75 % 54.43%

—

1* Evaluacién 2" Evaluacién 3" Evaluacién

Figura 18. Participacion en las evaluaciones segun los distintos momentos

Respecto a datos demograficos se ha recogido la informacién correspondiente al
sexo, edad, estado civil, nivel de formacién, experiencia en empleos anteriores,
tiempo y tipo de empleo, familiares en el Cuerpo de la Policia local y/o familia-
res en otros cuerpos de seguridad del estado.

En la tabla n° 1 se muestra la distribucién de frecuencias y porcentajes de
las principales variables demograficas para la primera evaluacion. Como puede
observarse en la misma, la media de edad obtenida es de 24.66 afos y la desvia-
cion tipica de 2.5, en un rango de 20 a 30 afios. Hemos de tener en cuenta que,
segun las bases de la convocatoria de oposicion, los candidatos han de tener mas
de 18 afios y menos de 30 afios; nos encontramos por lo tanto con una poblacion
joven y homogénea.

La muestra esta compuesta fundamentalmente por hombres (96%), el es-
tado civil que predomina, probablemente debido a la edad, es soltero (91%).
Solo el 8,9% de los participantes posee un nivel de estudios superiores (Diploma-

tura 7% y Licenciatura 1,9%). La mayoria de los sujetos, el 75,9% se agrupa en
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torno a un nivel medio de formacion (47,4% Bachiller y 33,5% Formacién Profe-

sional) y un 14,6% de los participantes tan sélo, poseen estudios primarios.

TABLA 1.

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra en la primera evaluacion

VARIABLES Participantes Porcentaje
(n=158)
EDAD Media 24.66
Desviacion tipica 2.5
Hombre 153 96.8
SEXO Mujer 4 2.5
Ns/nc 1 0.65
Soltero/a 144 91.1
ESTADO CIVIL Casado/a 12 7.6
Pareja de hecho 1 0.6
Ns/nc 1 0.6
Estudios primarios 23 14.6
Bachiller 67 42.4
NIVEL Form. Profesional 33 33.5
EDUCATIVO Diplomatura 11 7
Licenciatura 3 1.9
Ns/nc 1 0.6
PRIMER TRABAJO Si 28 17.7
No 130 82.3
FAMILIA EN LA POLICIA Si 33 20.9
LOCAL No 125 79.1
Padre S 3.2
TIPO DE Hermano/a 8 5.1
FAMILIAR Tio/a 7 4.4
Otros 13 8.2
OTROS CUERPOS DE Si 50 31.6
SEGURIDAD No 107 63.9
Ns/nc 7 4.4

Unicamente para el 17.7% es su primer trabajo, aunque es importante re-
sefiar, tras el analisis de la informacién cualitativa que se les solicito al respecto,
que para el 82.3% restante que han trabajado anteriormente, la mayoria de ellos lo
hicieron en trabajos eventuales y predominantemente en ocupaciones de hostele-
ria y oficios. Cuentan con familiares en la Policia Local el 20.9 %, dispersandose

de forma equilibrada la relacion familiar y los familiares en otros cuerpos de segu-

ridad el 31.6 %.
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En las siguientes evaluaciones estas variables demograficas conservan una
distribucion muy similar, casi la totalidad varones, solteros, media de edad en tor-
no a los 24 afios y nivel educativo predominante Bachiller y Formacién profesio-
nal. Por otra parte, las caracteristicas de la muestra coincide con la resefiada por

Torrente (1995) sobre el perfil del futuro policia local.

5.3.2. Procedimiento

Las peculiaridades de este estudio exigen no sélo la participacion de los aspirantes
al Cuerpo sino que ademas es imprescindible la implicacion y asistencia de la
organizacién global en todo el proceso. De hecho, la finalidad primordial de
nuestro trabajo es conocer las vivencias que los nuevos policfas experimentan en
las diferentes transiciones de incorporacioén al Cuerpo y dentro de la idiosincrasia
de esta organizacion policial de la que entran a formar parte. Estas
consideraciones han dado lugar a que la estructuracion y secuenciacién del mismo
se haya regido por unas directrices especificas. El procedimiento utilizado se
detallara a continuaciéon. Con objeto de lograr una vision mas clarificadora al
lector, se ofrece en primer lugar una esquematizaciéon de los pasos seguidos en el

cuadro n° 3.

CUADRO 3
Fases del estudio
Conocimiento de los procesos formales de
12 FASE integracion y socializacion

Planteamiento del disefio, objetivos y
2* FASE variables

Recogida de datos (tres momentos
3* FASE diferentes)

4* FASE Informe y presentacion de resultados
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1* FASE: Conocimiento de los procesos formales de integracion y
socializacion organizacional

El objetivo primordial de este momento de la evaluacién era conocer las
peculiaridades, procedimientos y tacticas que la organizacion establece para
facilitar la transicion de los recién incorporados al nuevo rol de policia. Con este
proposito, se contacté en primer lugar con el “Concejal-Delegado” de Seguridad
Ciudadana del Ayuntamiento de Malaga y con el director de la Academia de
Policfa Local para discutir la propuesta de investigacion y la viabilidad del
proyecto en el marco del acuerdo de colaboracién existente entre nuestro grupo
de investigacion y el Excmo. Ayuntamiento de la ciudad. Una vez concretado el
mismo, se mantuvieron diversas entrevistas con el responsable directo de
formacion, el Jefe de Estudios, diversos mandos y profesorado.

Estas reuniones nos permitieron recabar informacién precisa referente al
plan de formacién académico, la ejecucion de practicas en la ciudad, las normas
internas del centro, las funciones y las tareas policiales, el nombramiento y demas
aspectos relevantes, asi como de las posibilidades reales de la valoracion
(considerando las limitaciones en la actuacion y los recursos disponibles); ademas
se nos proporcioné diversa documentacion relativa a la estructura organizacional,
estatutos, planes formativos, etc. Todas estas aclaraciones facilitaron la

planificaciéon de objetivos y fases del estudio.

e 2* FASE: Planteamiento, objetivos y variables

El estudio detallado de la documentaciéon sobre las caracteristicas
organizacionales, as{ como las sugerencias e intereses aportados por los distintos
“mandos”, sin olvidar las limitaciones reales impuestas a toda investigacion
realizada en contextos naturales, nos hizo decantarnos por un estudio secuencial
de grupo tnico sobre el periodo inmediato a la incorporacion, con tres medicio-
nes: en el momento de entrada, tras el nombramiento oficial y durante el desem-

peno del puesto.
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Uno de nuestros intereses ha sido el estudio de factores personales que
pudieran incidir en el proceso dado, teniendo en cuenta que la naturaleza indivi-
dual de los procesos de socializacion suele estar ausente en la descripcion y expli-
cacion del desarrollo del rol laboral (Schein, 1992). Asi mismo, y siempre desde
una optica interaccionista, hemos recurrido a la valoraciéon subjetivas que realizan
los nuevos policias de las condiciones organizacionales, refuerzos, oportunidades
y barreras del ambiente percibidas que contribuyen al ajuste laboral como
resultado de la socializacién organizacional.

Posteriormente en un nuevo encuenttro de coordinacion con los
responsables de la Academia, se detallaron las caracteristicas del disefio, se
configur6 el calendario de mediciones cuidando que no interfiriera en el
desarrollo de las actividades formativas programadas y que, resolviera facilmente
el acceso a los Policias cuando estaban incorporados en sus respectivos destinos.

Una vez valoradas las posibilidades reales de mantener una muestra
representativa durante todo el proceso (un afio y cuatro meses), nos decantamos
por medidas de autoinforme a las que los participantes, previamente informados

de los objetivos de la evaluacion, respondieran voluntariamente.

e 3% FASE: Recogida de datos

A) La primera consulta se realiz6 en Septiembre de 1997, cuando los
aspirantes, una vez superadas las pruebas de oposicion, se incorporan a la
Academia de Policfa para recibir formacion teodrica- practica durante seis meses.
El primer dfa del inicio del curso, en las aulas correspondientes de cada grupo, se
reunié a los alumnos y se les explicaron los objetivos del estudio, las distintas
fases del proceso, se insisti6 en la confidencialidad de los datos y en la
voluntariedad de la participacion. Se aclararon todas las preguntas que surgieron

al respecto y se les entregd el primer cuestionario con la siguiente presentacion:
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EI Departamento de Psicologia Social y de la Personalidad de la Universidad de M-
laga, en colaboracion con la Escuela de Policia 1ocal de esta misma cindad, estd le-
vando a cabo una investigacion para conocer mejor e intentar optimizar las condiciones
sociolaborales en que se integran los Policias Locales de nuevo ingreso.

Solicitamos su cooperacion para realizar este proyecto. En varias ocasiones desde este
primer contacto hasta transcurridos unos meses una veg efectuadas su incorporacion de-
finitiva, necesitaremos recoger sus puntos de vista y sus experiencias sobre diferentes
cuestiones. Todas las declaraciones individuales estan sujetas al secreto profesional, los
datos seran tratados confidencialmente y sinicamente seran informados de manera glo-
bal 0 al propio sujeto que asi lo solicite.

Su participacion es voluntaria y se lo agradecemos de antemano, pero en cualquier
momento de este proceso, si lo estima oportuno, puede dejar de colaborar.

A continuacion le presentamos una serie de cuestionarios y le rogamos que responda en
Juncion de su experiencia personal y del modo mds sincero posible, siguiendo las ins-
trucciones que se indican en cada uno de ellos. Si tiene cualquier duda consulte con la

investigadora.

B) La segunda evaluacion tiene lugar inmediatamente después de recibir el
nombramiento como miembros del Cuerpo. Una vez superado satisfactoriamente
el periodo formativo el aspirante mediante un acto de investidura, formal, publico
y protocolario se convierte en miembro de pleno derecho de la organizacién vy se
le adjudica el destino.

La mayorfa de los integrantes de esta 9* promocién es destinada a la
comisarfa central de la Policia Local en Malaga. El primer dia de incorporacion se
redne a este colectivo en el salén de actos del edificio y se les solicita otra vez su
colaboracion. Se recuerdan y explican de nuevo los objetivos y caracteristicas del
estudio y se presenta el segundo cuestionario.

Del mismo modo, durante los dos primeros dias de incorporaciéon en las
distintas territoriales de la ciudad a las que han sido destinados los restantes

miembros de la promocién, se contacta con los participantes individualmente se
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repite exactamente el mismo procedimiento de presentacion y se les entrega el

cuestionario que se recoge inmediatamente después de cumplimentarlo.

De nuevo nos ponemos en contacto con Ud. para recoger sus puntos de vista y
sus experiencias durante el periodo de incorporacion al Cuerpo de la Policia 1ocal.
Como le expusimos en la anterior ocasion que cogperd con nosotros, estos datos forman
parte de un estudio que realiza el Departamento de Psicologia Social y de la
Personalidad de la Universidad de Mdlaga contando con la colaboracion de la Escuela
de Policia 1ocal de esta misma cindad.

E/ objetivo de esta investigacion es que con los resultados obtenidos puedan
optimizarse las condiciones sociolaborales de ésta y de futuras promociones de nuevo
ingreso en su integracion al Cuerpo de la Policia Local.

Le reiteramos que su participacion es importante, no obstante, siempre serd
voluntaria y se lo agradecemos de antemano. Si en cualquier momento de este proceso
algiin/ a agente nos los solicita le podemos brindar, individual y nominativamente, la
informacion que requiera.

E/ seguimiento metodoldgico de la investigacion exige que los cuestionarios
incluyan una identificacion, sin embargo le aseguramos que todas las declaraciones
individnales, segrin marca el codigo deontoldgico del psicilogo, estan sujetas al secreto
profesional y en todo momento seran tratadas confidencialmente y de forma estadistica.
Una vez terminadas las iiltimas medidas, se borrardn las referencias personales del
conjunto de datos y sinicamente se emitird un informe de grupo de manera global.

A continnacion le presentamos una serie de cuestionarios, es importante para la
validez, de esta investigacion que responda del modo mis sincero posible, lo que sienta o
piense verdaderamente en_funcion de su experiencia personal, siguiendo las instrucciones
que se indican en cada uno de ellos. Si tiene cualquier duda consulte con la

investigadora.
C) Por dltima vez, cuando los Agentes llevan ejerciendo las tareas

policiales diez meses en sus respectivos puestos de trabajo requerimos la

cumplimentacién del tercer cuestionario.
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Con objeto de mantener el mismo método de recogida de datos se repite
el procedimiento de la segunda evaluacién, reuniendo en una sala a los
participantes de la comisaria central y contactando individualmente con la
minoria destinada en las territoriales urbanas. De igual manera, se mantiene

idéntica la informacion y presentacion en la dltima consulta.

En primer lugar queremos agradecerle la colaboracion que nos prestd en
anteriores ocasiones respondiendo a las cuestiones que le formulamos. Como sabe estos
datos forman parte de una investigacion que desarrolla el Departamento de Psicologia
Social y de la Personalidad de la Universidad de Mdlaga contando con la cooperacion
de la Escuela de Policia 1ocal de esta misma ciudad y cuyo objetivo es optimizar las
condiciones sociolaborales de ésta y futuras promociones de nuevo ingreso en el Cuerpo.

Abora, han transcurrido varios meses desde su incorporacion definitiva al

puesto de trabajo y para la conclusion este estudio es imprescindible recoger sus
puntos de vista sobre las experiencias acaecidas en este tiempo.
Insistimos nuevamente en que aungue el seguimiento metodoligico exija gue los cues-
tionarios incluyan una identificacion, todas las declaraciones individuales, segiin marca
el codigo deontoldgico del psicologo, estan sujetas al secreto profesional y en todo mo-
mento serdn tratadas exclusivamente de forma estadistica. Una vez tomadas las silti-
mas medidas, se borrardn las referencias personales del conjunto de datos.

Por iltimo, solo nos queda recordarle que su colaboracion es necesaria e im-
portante para el resultado de este estudio; sin embargo, voluntariamente puede partici-
par o dejar de hacerlo. Le agradecemos de antemano que en esta iiltima ocasion tam-
bién decida contribuir con nosotros

A continuacion le presentamos una serie de cuestionarios, es imprescindible
para la validez de los mismos que responda del modo mds sincero posible lo que
sienta o piense verdaderamente en funcion de su experiencia personal y signiendo las
instrucciones que se indican en cada uno de ellos. Si tiene cualquier duda consulte con

la investigadora.
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5.3.3. Dimensiones e instrumentos de evaluacion

Describimos a continuacién los instrumentos utilizados para medir las distintas
variables consideradas en el estudio. En primer término, en el cuadro n® 4 se
muestran agrupadas segun las fases cronoldgicas en que se han aplicado, las
variables, los factores que las definen y los instrumentos utilizados.

Para medir estos constructos, siempre que ha sido posible, se han utilizado
escalas multi-item validadas en otras investigaciones, adaptandolas a la cultura
policial y a las caracteristicas de la muestra para hacerlas comprensibles y de facil
cumplimentacion.

Recordamos que en el presente trabajo estan incluidas variables que son
medidas en un momento concreto teniendo en cuenta la fase del proceso
socializador en el que se encontraban los individuos; otras dimensiones como las
vivencias significativas del trabajo o la responsabilidad percibidas por el mismo se
valoran en cada una de las tres etapas del proceso; la imagen que el sujeto tiene de
s/ mismo, tanto en aspectos positivos como negativos, fue evaluada en el momento
de entrada y cuando los sujetos llevaban diez meses de experiencia laboral
efectiva; mientras que las percepciones de los empleados sobre determinados
aspectos de la soczalizacion organizacional se midieron inmediatamente después del
periodo formativo y en el ultimo momento una vez incorporados a sus
respectivos destinos.

Se ha considerado el grado de estabilidad temporal de las variables
(correlacion test-retest), mas como un indicador de que las experiencias de
socializacién han influido en la persona que como una muestra de la fiabilidad (o
no fiabilidad) de los constructos. Esto obedece a que los intervalos temporales
elegidos entre las evaluaciones, eran lo suficientemente largos como para que se

consolidaran los cambios en el constructo socializaciéon y éste presentara

inestabilidad.
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CUADRO 4
Fases, variables, factores e instrumentos aplicados
FASE S VARIABLES FACTORES INSTRUMENTOS
e  Orientacion Social | Autosuficiencia e  Triandis y cols. (1988) (adapt.
Individualista. Interdependencia Morales). (1992).
Autoatribucion
Independencia
PRIMERA
e  Autoconcepto Tension e  Traducido y adpatado de Strad-
Empatia ling, Crowe, y Tuohy,. (1993)
Vulnerabilidad
Autoconfianza
e J.D.S. Job Diagnostic Survey
e Relevancia Significado Hackman y Oldhan (1974)
Percibida del pto. | Responsabilidad
Formacion e O.S.L Organizational Socializa-
e  Socializacion Conocimiento tion Inventory. Taormina (1994).
SEGUNDA Académica Apoyo
Perspectiva de futuro e Elaborado para esta investiga-
Evaluacion del curso ciéon
e  Anticipaciénde | Roles conflictivos e Ivancevich y Matteson (1985).
estresores Ambigiiedad de rol
Sobrecarga de rol
Desarrollo de la carrera
Responsabilidad por personas
e 1.D.S.Job Diagnostic Survey.
e Relevancia Significado Hackman y Oldham (1975)
Percibida del pto. | Responsabilidad
Satisfaccion e  Bellido, Rius, Montalban, Go-
mez y Sanchez (1994).
TERCERA |e  Actitudes Laboral | Implicacion e  PIL: Personal Involement Inven-
tory. Zaichkowsky (1985).
Compromiso e 0.C.Q.Organizational Commit-
ment Questionary. Mowday,
Steers, and Porter (1982).
o e  M.B.L. Maslach Burnout Inven-
Realizacion tory. (Maslach y Jackson (1986)
e Bienestar Agotamiento e Traducido y adaptado de
psicolégico Despersonali.zaci(')n Warr (1990).
Estado de animo e Traducido y adaptado de
Competencia Warr (1990).
Aspiracion
Trabajo en casa e O.S.1.Organizational Socializa-
tion Inventory. Taormina (1994).
Formacion
e Socializacién Comprensién e  Evans, Jarvis y Dawson (1986)
Profesional Apoyo
Persp eCt.IYa de futuro e  Traducido y adaptado de Strad-
Integracion grupal ling, Crowe, y Tuohy,. (1993).
. Autoconcento Ef::;;?;; o ].D.S. Job Diagnostic Survey.
P Vulnerabilidad Hackman y Oldham (1974).
Autoconfianza
e Relevancia Significado
Percibida del Pto. | Responsabilidad
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Seguidamente se presentan las dimensiones estudiadas y las caracteristicas

psicométricas de los instrumentos utilizados.

Orientacion social individualista.

Se utiliz6 el cuestionario de los “Tres Factores” de Triandis, Bomptempo, Villa-
real Asai y Lucca (1988) en la version traducida al castellano por Morales, Lopez
y Vega (1992). El instrumento pretende medir la orientacién idiocéntrica o indi-
vidualista y alocéntrica o colectivista de los individuos. Dicho cuestionario consta
de 29 enunciados, cuatro de ellos reversos, con una escala tipo likert y nueve op-
ciones de respuesta desde 1= estoy totalmente en desacuerdo a 9= estoy total-
mente de acuerdo.

El rango de respuestas total del cuestionario oscila entre 29 y 261. Puntua-
ciones altas en esta escala van asociadas a una orientacion individualista en los
sujetos. Cuatro son los factores encontrados por Morales y sus colaboradores: (I)
Autosuficiencia con busqueda de éxito, II) Autosuficiencia con competicion, 111)
Interdependencia y ayuda mutua, IV) Independencia en la eleccién de pareja y no
aceptacion de responsabilidad en los fracasos de las personas del endogrupo.

El estudio de Morales et al. (1992) en la muestra espafiola informa de un
alpha de Cronbach de 0,74

A continuacién se reflejan las 29 expresiones de las que consta el cuestionario.

1. Siel grupo me esta retrasando, es mejor abandonatlo y trabajar solo.
2. Es absurdo tratar de conservar los recursos naturales para futuras generaciones
3. Yo no tengo la culpa si alguno/a de mi familia fracasa.

4. La frase “compartir tiene sus ventajas y sus inconvenientes” es aplicable incluso cuan-
do se tiene un amigo torpe, soso y que da muchos problemas.

5. Creo que triunfar es importante tanto en el trabajo como en el juego.

6. El que a un amigo intimo le salgan bien las cosas no me hace sentirme mejor
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7. Alalarga, la tnica persona con la que puedes contar eres ti mismo.

8. Siun pariente me dijera que tiene problemas econémicos, le ayudaria de acuerdo con
mis posibilidades

9. Me gusta vivir cerca de mis amigos.
10. Para ser superior hay que estar solo.

11. No hay que preocuparse de lo que digan los vecinos acerca de con quién debe uno
casarse.

12. Sélo los que dependen de si mismos progresan en la vida.
13. No basta con hacer lo que se puede; es importante triunfar.

14. No deberia esperarse que la gente hiciera nada por la comunidad a menos que se le
pagara por ello.

15. No compartirfa mis ideas ni mis conocimientos recién adquiridos con mis padres.
16. Mi felicidad no esta relacionada con el bienestar de mis compafieros.
17. Triunfar lo es todo.

18. En la mayorfa de los casos, colaborar con alguien de menor capacidad es menos desea-
ble que hacer las cosas uno solo.

19. Los hijos no deberfan sentirse honrados aunque uno de sus padres fuera elegido y con-
decorado por un representante del gobierno por su contribucién y servicio a la comu-
nidad.

20. A la hora de elegir mi pareja, la opinién de mis padres no es importante.

21. Me molesta que otros hagan las cosas mejor que yo.

22. El éxito es lo mas importante de la vida.

23. No dejarfa a mis padres mi coche (si lo tuviera), aunque fueran buenos conductores.

24. Ala hora de elegir a mi pareja, la opiniéon de mis compafieros no es importante.

25. Yo no tengo la culpa si algunos de mis amigos intimos fracasan.

26. Yo soy responsable de lo que me sucede.

27. Aunque un hijo ganara el Premio Nobel, los padres no deberfan sentirse satisfechos de
ningtin modo.

28. Si quieres que algo se haga bien, tienes que hacerlo ti mismo.

29. Cuando mis compafieros me cuentan cosas petsonales sobre ellos mismos, nos senti-
mos mas unidos.
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Autoconcepto.

Para evaluar este constructo se tradujo y aplicé una escala de 27 items y cuatro
opciones de respuesta de Stradling, Crowe, y Tuohy (1993); la misma habia sido
construida por 25 expertos oficiales de policia y aplicada a cuatro grupos, oficiales
de policia recién reclutados durante el periodo de formacioén en la academia. El
total de reactivos fue sometido por los autores a un analisis factorial de compo-
nentes principales y se encontraron cuatro factores que explicaban el 47,8% de la
varianza y que fueron denominados por los autores como Vulnerabilidad/ Ais-
lamiento, Tensién/Aprension, Autovalor/Estima, Compromiso/Empatia.

Dos de estos factores (compromiso/empatia y autovalor) constituyen una
dimension positiva de la autoimagen y los otros dos (vulnerabilidad/ aislamiento
y tensién/aprension) una dimension negativa. Alpha de Cronbach total de la es-
cala 0,51.

Este cuestionario se consulté en el primer momento de incorporacién y
en la ultima evaluacién durante la ejecucidén en sus respectivos destinos. Segui-

damente se muestran las 27 expresiones de las que consta este cuestionario.

—_

. Soy una persona facil de tratar

2. Siempre doy lo mejor de mi mismo/a en lo que hago

3. Tengo en cuenta los sentimientos de los demas

4. Me desagrada herir los sentimientos ajenos

5. Trato de aliviar las penas de los otros

0. La mayoria de las veces en casi cualquier circunstancia controlo las cosas
7. Soy una persona muy alegre y habladora

8. La mayoria de las veces soy decidido/a y firme

9. La mayortia de las veces soy relajado/a y tanquilo/a

10. Tengo una alta consideracién de mi mismo/a

11. Soy una persona sensible
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12. Soy capaz de compartir mis sentimientos con los demas
13. Soy bueno/a en la mayoria de las cosas que hago

14. Creo en mi mismo/a totalmente

15. La mayoria de las veces me siento valorado/a necesitado/a
16. Con frecuencia me siento inseguro/a sobte las cosas

17. Me da miedo lo que el futuro me pueda acarrear

18. Con frecuencia siento las penas de los demas

19. Con frecuencia siento miedo

20. Siempre escondo mis sentimientos

21. Busco antes el acuerdo que la discusioén

22. Nunca muestro mis verdaderos sentimientos

23. Trato de ignorar mis verdaderos problemas

24. la mayoria de las veces me siento inseguro de mi mismo/a
25. La mayoria de las veces me siento aislado

26. Con frecuencia me siento traicionado, decepcionado

27. Con frecuencia me siento atacado, acosado

Relevancia Percibida del Puesto.

Las dimensiones significado percibido del puesto y responsabilidad por los resul-
tados de esta variable fueron evaluadas con los items correspondientes de la di-
mension “Estados psicologicos criticos” del cuestionario (JDS); adaptamos la
traduccion al castellano de Fuertes, Munduate y Fortea (19906).

Los enunciados de estas dos dimensiones son contestados en una escala
de tipo Likert, con un rango de 1 (totalmente en desacuerdo) a 7 (totalmente de
acuerdo) y tres de ellos reversos.

En la primera evaluacion la forma de presentacion se formula como lo
que los sujetos opinan o esperan de su futuro trabajo. La presentacion de los
enunciados se efectué reservando los seis primeros para que los sujetos

expresaran la importancia y la responsabilidad que ellos mismos le adjudicaban a

182



Socializacion en una poblacion de nuevo ingreso de la Policia .ocal de Mdlaga

su propio puesto de trabajo y los cuatro dltimos se formularon de manera que los

sujetos manifestaran la importancia que estas dos mismas variables tenian a su

juicio para los demas miembros del Cuerpo. La fiabilidad total de la escala es de

una magnitud = 0,76.

Los expresiones presentadas fueron las siguientes:

La mayor parte de las cosas que hago en el trabajo parecen triviales o sin utilidad
El trabajo que desempefio en este puesto tiene mucho significado para mi

Siento un nivel muy alto de responsabilidad personal por el trabajo que realizo en este
puesto

Siento que debo responsabilizarme por los resultados correctos o incorrectos de mi
trabajo

El que haga bien o mal mi trabajo es enteramente de mi responsabilidad

No me atrae demasiado la idea de ser el/la principal responsable de la calidad de los
resultados de mi trabajo

Ahora considere en que medida cree que cada una de las frases siguientes

describe con propiedad los sentimientos de la mayoria de las personas que llevan

a cabo el puesto de Agente de Policia Local

10.

La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que su trabajo es
poco util o trivial

La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que tienen un alto
grado de responsabilidad personal por la labor que realizan

La mayoria de las personas que desempeflan este puesto encuentran que su trabajo
tiene mucho sentido

La mayorfa de las personas que desempeflan este puesto piensan que es de su propia
responsabilidad realizar bien o mal su trabajo
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Socializacion.

Para evaluar las percepciones de los empleados respecto a su proceso de sociali-
zacion se tradujo y adapto. “The Organizational Socialization Inventory” (O.S.1.)
desarrollada por Taormina (1994) y compuesta por 20 items con cinco alternati-
vas de respuesta desde 1 totalmente falso a 5 totalmente verdadero. Su fiabilidad
completa es de 0.85.

El O.S.1. ha sido utilizado como una medida confiable de socializacion
organizacional que refleja la interaccion dinamica entre los empleados y la organi-
zacion. Son examinados aspectos prominentes del proceso socializador que coin-
ciden con las cuatro dimensiones de la escala, cada una de ellas esta compuestas
de cinco items. Los cuatro aspectos evaluados son: la formacién recibida de la
organizacién; el conocimiento que se tiene de la organizacion; el papel jugado o
el apoyo percibido por otros miembros relevantes de la organizacion y, la pers-
pectiva propia sobre el futuro desarrollo o avance profesional dentro de esa or-
ganizacion.

Taormina aporta ademas la fiabilidad encontrada en cada una de las sub-
escalas: Apoyo 0,79; Comprension 0,80; Formacion 0,77; Expectativas 0,64).

Las expresiones presentadas a los participantes son como siguen.

F1.Considero muy beneficioso recibir un programa de entrenamiento formal al ingresar en
la Policfa Local

F2.Estoy satisfecho/a con que todos los miembros de nuevo ingreso sean sometidos a las
mismas experiencias de aprendizaje

F3.La formacion recibida me ha ofrecido un completo conocimiento de las
habilidades necesarias para mi trabajo

F4.Estoy satisfecho/a con el tipo de formacién recibida en la Policia
F5.Mis jefes me han brindado una excelente gufa e instruccién
C1.Tengo clara la forma de hacer las cosas en la Policfa Local

C2.Conozco perfectamente mi papel dentro de la Policia
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C3.Las estrategias de actuacion en la Policia Local son muy explicitas

C4.Los objetivos de la Policia Local son bien conocidos por todos los miembros de esta
promocién

C5.Creo conocer muy bien como funciona la Policfa Local

Al.Los otros miembros de la Policia me han ayudado a comprender las exigencias de mi
trabajo

A2.He recibido orientacién y consejos de otros policias mas experimentados
A3.Casi todos los miembros de la Policia me han dado apoyo personal y moral

A4.Los compafieros de ésta y otras promociones me han ayudado mucho para adaptarme a
la Policia

Ab5. Las relaciones interpersonales son muy buenas dentro de la Policia

E1. Puedo saber como se desarrollard mi futura carrera profesional dentro de esta organi-
zacion

E2. Los peldafios en la escala profesional estan claramente establecido

E3. Puedo prever facilmente mis posibilidades de promocién dentro de la Policia

E4. Me gustaria seguir trabajando en este Cuerpo muchos afios

E5. Generalmente sé con antelacién cuando voy a recibir una nueva misién o tarea

Tal como se ha expuesto en la definicion de esta variable, en nuestro estu-
dio evaluamos el proceso de socializacién en dos momentos diferentes que
hemos denominado “Socializaciéon académica” y “Socializaciéon profesional”. En
ambos casos utilizamos el O.S.1., sin embargo, teniendo en cuenta las diferencias
circunstanciales entre estas dos evaluaciones, también en ambos casos, hemos
completado la evaluacién con un segundo cuestionario.

Para completar la Socializaciéon Académica se construy6 una escala de eva-
luacién del curso recibido en la academia. Dicho cuestionario estaba constituido
por nueve items, dos de ellos reversos, para que los policias evaluaran la impor-

tancia y eficacia que le concedian a la formacion recibida. Cada reactivo constaba
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de siete alternativas de respuesta desde 1 (totalmente en desacuerdo) a 7 (total-

mente de acuerdo).

1. Me parece que el curso que he recibido ha sido muy bueno

2. Creo que voy a poner en practica la mayorfa de los conocimientos que he recibido

3. El curso me ha ayudado a conocer completamente esta organizaciéon

4. La mayorfa del profesorado del curso no tenfa una idea muy clara de la profesion de P.L.
5. Durante el curso me han tratado como miembro mas del Cuerpo

6. Sin este curso me hubiera sido muy dificil adaptarme a este puesto

7. Las relaciones interpersonales con mis compafieros durante este curso han sido muy
satisfactorias

8. No voy a recomendar la nuevos Agentes que se esfuercen demasiado en la realizacion de
este curso

9. Me parece que durante el curso hemos aprendido demasiadas cosas que no me van servir
para nada

Para evaluar la Socializacioén profesional, ademas del cuestionario OSI, se
midio el nivel de integracion grupal mediante una adaptacion reducida de la escala
de cohesién grupal de Evans, Jarvis y Dawson (1986).

El rango de respuesta en una escala tipo Likert comprende 1(totalmente

falso) hasta 7 (totalmente verdadero).

1.  Me gusta mi grupo

2. Me siento implicado con lo oque ocurre implicado en este grupo
3. Estoy insatisfecho con mi grupo

4. Me siento integrado en mi grupo

5. Me siento alejado de mi grupo
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Anticipacion de estresores.

Para proporcionar un indicador del grado en que diversos estresores del nivel
individual, asociados directamente al papel o rol que se desempefa o a las tareas
con las que se debe cumplir en la organizacién, constituyen una fuente de pre-
ocupacion para el sujeto se adapto el cuestionario creado por Ivancevich y Matte-
son (1985).

De los 30 enunciados del instrumento original se tomaron para nuestro es-
tudio 25 que representan aquellos mas estudiados y que constituyen el grueso de
las pruebas de investigaciéon disponibles: roles conflictivos, ambigtiedad de rol,
sobrecarga de rol, desarrollo de la carrera y responsabilidad por personas. Se omi-
tieron aquellos correspondientes a desarrollo de la carrera, en tanto que en el
momento de la evaluacién los policias recién incorporados aun no tienen elemen-
tos de juicio para evaluar esta dimension.

En este momento la organizaciéon policial ha aplicado durante la fase
formativa una tactica colectiva de socializaciéon, mediante la cual somete a todos
los individuos a una serie de experiencias (aprendizaje de normas, ritos, conoci-
mientos, habilidades, etc.) que intentan facilitar y orientar la transicién al rol de
policia. Los sujetos se encuentran ahora ante la realidad del propio puesto de tra-
bajo y puede experimentar ciertos niveles de incertidumbre y ansiedad ante las
demandas de rol percibidas.

En el cuestionario se les pedia a los sujetos que pensaran en cada uno los
25 reactivos propuestos y que evaluasen en una escala de 1 a 7 el nivel de pre-
ocupacion o ansiedad que les producia no saber resolver o afrontar cada uno de
ellos en una escala donde el valor 1 corresponde a “no me preocupa nada” y el

valor 7 “me preocupa mucho”.

1. Que las tareas del puesto y los objetivos de su trabajo no estén claras para Ud.

2. Que sea preciso trabajar en tareas o proyectos inutiles
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3. Que aveces tenga que llevar trabajo a casa para cumplir sus tareas perfectamente
4. Que las demandas que le hagan en relacién con la calidad del trabajo sean irracionales
5. Ser responsable de la proteccién del ciudadano/a

6. Que no tenga la certeza de ante quien es Ud. responsable y/o quién es responsable
ante Ud.

7. Que se halle en una situacién entre la espada y la pared entre sus supervisores y los
ciudadanos

8. Que demasiadas tareas triviales le dificulten realizar las ocupaciones mas importantes
9. Que las tareas que le asignen, algunas veces sean muy dificiles o muy complejas

10. Ser responsable de otientar y/o ayudar a los ciudadanos a resolver sus problemas

11. Carecer de autoridad suficiente para llevar a cabo sus responsabilidades

12. Que la cadena de mando no sea acatada

13. Que se le haga responsable de un nimero de tareas casi inmanejable al mismo tiempo
14. Que las tareas se puedan volver cada vez mds complejas

15. Tomar medidas o decisiones que afectan a la seguridad de los ciudadanos

16. No tener claro lo que se espera de Ud.

17. Hacer cosas en el trabajo que sean aceptadas por unas personas y por otras no

18. Tener mas trabajo del que se pueda hacer en un dfa ordinatio

19. Que la organizacién espere de Ud. mas de lo que pueda hacer con su experiencia y su

habilidad
20. No poder responder a las demandas de los ciudadanos

21. Que llegue a creer que con el desarrollo de sus tareas no contribuye a alcanzar los obje-
tivos de la Policfa Local

22. Que reciba ordenes conflictivas de dos o mas personas
23. Que sienta que simplemente no tiene tiempo de tomar un descanso

24. 24. Que no tenga suficiente entrenamiento y/o expetiencia para desempefiar sus obli-
gaciones correctamente

25. Ser responsable de la seguridad de otros
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Actitudes laborales.

Bajo el epigrafe actitudes laborales recogemos la satisfaccion laboral, implicacion
y compromiso. Describimos a continuacién los instrumentos utilizados en cada
una de estas actitudes.

Satisfaccién laboral

Se aplico una adaptacion de la escala desarrollada por Bellido, Rius, Mon-
talban, Gémez y Sanchez (1994), que recoge 16 enunciados relacionados con las
facetas significativas del trabajo en la que los sujetos debfan evaluar su
satisfaccion con los mismos en una escala tipo Likert con 7 puntos de anclaje

desde 1 muy insatisfecho a 7 muy satisfecho.

1. La autonomia en el desempefio de su trabajo

2. Las relaciones con sus superiores

3. Las posibilidades de promocioén interna

4. La relacién con sus compafieros

5. Las posibilidades de formacién y reciclaje a su disposicién

6. Su propio rendimiento

7. La relacién con los ciudadanos

8. El conjunto de actividades que configuran su trabajo diario

9. La fluidez de los canales de comunicacién dentro de la Policia
10. Su grado de responsabilidad

11. La proporcién de tiempo libre

12. Su trabajo en general

13. La movilidad diaria de su trabajo

14. El reconocimiento que se le concede dentro de la Policia

15. El reconocimiento social que le otorgan a su trabajo los ciudadanos

16. El sistema de turnos
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Implicacién con el trabajo.

Para medir este constructo se tradujo y adaptd el Personal Involement
Inventory de Zaichkowsky (1985). El cuestionario consta de 20 pares de adjetivos
(diferencial semantico), de manera que el primero recibe el valor 1 y su contrario
un valor 7, de ellos 10 estan presentados en sentido inverso. El coeficiente de

fiabilidad en las diferentes muestras utilizadas por el autor oscila entre 0,88 y 0,93.

Importante Insignificante
Tovooei2is ST /S ST G 7
No me preocupa Me preocupa mucho
Tovoiei 2 G- Gonn. ST T 7
Nada pertinente Muy pertinente
TovoieiZne G- Goe. ST T 7
Con muchos medios Sin ningiin medio para
parami l.....2.... G v/ S ST [ 7 mi
Inutil Util
TovoieiZs G- Gon. YR T 7
Valioso Sin ningun valor
Tovreei 2 T Lo, ST (T 7
Trivial Fundamental
Tovriei 2, T Lo, ST (T 7
Beneficioso No beneficioso
TovrieiZinn, T Lo, ST (T 7
Hecho para mi No hecho para mi
Tovriei 2, T Lo, ST (T 7
Indiferente Interesante
Tovoiei 2 G- Gona. ST T 7
Significativo Sin significado
Tovoiei 2, G- 4o, ST T 7
Vital Superfluo
Tovoiei 2, S G, ST T 7
Aburrido Interesante
Tovoiei 2, G- 4o, ST T 7
Tedioso Excitante
Tovoriei2n, ST G, ST (T 7
Atractivo Poco apetecible
Tovreei2i, ST Lo, ST (T 7
Mundano Fascinante
Tovriei2in, ST Lo, ST (T 7
Esencial No esencial
Tovreei 2, T Lo, ST (T 7
Deseable Indeseable
TovoeeiZs S Lo, ST T 7
Querido, buscado Aborrecido
TovoeeiZe S Goe. ST T 7
No necesario Necesario
TovoieiZne G- Lo, ST T 7
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Compromiso organizacional

Para la evaluaciéon de este constructo de naturaleza multidimensional se
tradujo y aplico el cuestionario de desarrollado por Mowday, Steers y Porter
(1979), Organizational ~ Commitment Questionary (OCQ), escala que ha sido
ampliamente utilizada por sus aceptables propiedades psicométricas (Morrow,
1983). El OCQ esta compuesto por 15 expresiones, 6 de los cuales estan
redactados de forma negativa. El trabajador/a debe indicar el grado de acuerdo o
desacuerdo con una serie de afirmaciones sobre una escala tipo Likert de siete
puntos, en el que el 1 se corresponde con “totalmente en desacuerdo” y 7
“totalmente de acuerdo”.

El coeficiente alfa de fiabilidad de las muestras oscila desde 0,88 a 0,90. La
correlacién de cada item con el total va desde 0,36 a 0,72. Los analisis factoriales

generalmente sustentan una sola dimensioén (primer factor) con una varianza

explicada desde el 83,2% a 92,%

1. Estoy dispuesto a poner mas esfuerzo del normalmente esperado para ayudar a que
esta organizacion tenga éxito

2. A mis amigos les hablo del Cuerpo de la P.L.. como una gran organizacién para trabajar
3. Siento poca fidelidad con esta organizacién

4. Aceptaria casi cualquier tipo de asignacién laboral para seguir trabajando pata el Cuer-

po
5. Encuentro que mis valores y los valores de la organizacién son muy parecidos
6. 5 Estoy orgulloso de decirles a otros que formo parte del Cuerpo de la P.L.

7. Podria sentirme a gusto trabajando para una organizacién diferente con tal de que el
tipo de trabajo fuera similar

8. El Cuerpo de la P.L. obtiene lo mejor de mi en la manera de desempefiar el trabajo

9. Si dejara esta organizacién en mis actuales circunstancias me causatia tan sélo un pe-
quefio cambio

10. Estoy muy contento de haber elegido, entre otras que consideraba hace tiempo, esta
organizacién para trabajar

191



Socializacion en una poblacion de nuevo ingreso de la Policia .ocal de Mdlaga

11. No hay mucho que ganar manteniéndose en esta organizacién indefinidamente

12. Con frecuencia, encuentro dificil estar de acuerdo con las politicas de esta organizaciéon
en materias importantes relativas a sus empleados

13. Realmente me preocupo del destino de esta organizacién
14. Para mi, ésta es la mejor de todas las posibles organizaciones para trabajar

15. Decididamente trabajar para esta organizacién fue un error por mi parte

Bienestar psicolégico.

Tal como fue expuesto en la descripcion de las variables del estudio, este
constructo recoge los aspectos relativos a estado de animo, salud mental y burnout.
Describimos a continuacion los instrumento utilizados par la evaluacion de cada

una de estas variables.

Salud Mental

La salud mental es evaluada con el cuestionario construido por Warr
(1990) e integrado por 16 enunciados, cada uno de ellos de 5 opciones de
respuesta, desde 1 (totalmente de desacuerdo) a 5 (completamente de acuerdo)
que definen sus tres componentes: competencia, aspiraciéon y trabajo en casa. De

todos ellos seis se enuncian en sentido inverso.

1. Soy capaz hacer bien mi trabajo

2. Me esfuerzo especialmente en seguir intentindolo cuando las cosas parecen dificiles en mi
trabajo

3. No estoy muy interesado en mi trabajo
4. Encuentro el trabajo bastante dificil
5. Con frecuencia, encuentro dificultades para afrontar el trabajo

6. Disfruto haciendo cosas nuevas en el trabajo

7. A veces plenso que no soy muy competente en este trabajo
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8. En mi trabajo me gusta ponerme nuevos retos, objetivos desafiantes

9. Prefiero evitar actividades dificiles en el trabajo

10. No me preocupa mucho como salen las cosas en mi trabajo

11. En mi trabajo, puedo manejar casi cualquier problema

12. Siento que soy mejor que la mayoria de la gente abordando dificultades laborales
13. Después del trabajo sigo preocupandome por los problemas del mismo

14. Encuentro dificil desconectar del trabajo al final del dia

15. Me siento cansado al final de la jornada laboral

16. Mi trabajo me hace sentirme exhausto al final del dia

Estado de 4nimo

Para su evaluacion se utilizé asimismo la adaptacion del cuestionario de
Warr (1990). En el mismo, se les presenta a los sujetos una lista de 12 adjetivos, 6
de ellos describen estados negativos (deprimido, tenso...) y los otros 6 describen
el polo alegria/entusiasmo, considerando étos como reversos, altas puntuaciones
en la escala total describen un estado afectivo negativo.

Se les pide a los sujetos que piensen detenidamente en su estado de animo
durante las dltimas semanas, e indiquen con que frecuencia en un rango de 1
(nunca), a 6 (todo el tiempo), se han sentido con respecto a su trabajo, como

indican los adjetivos de la lista que se les presenta.

1. Tristeniiiieecine
2. Abatido/a......eeueeneee.

3. Entusiasmado/a.............
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7. Contento/a......ueen..
8. Calmado/a......uuunnn..
9. Relajado/a.......coccuuueee.
10. Tenso/a...eeeeeennnee.
11. Cansado/a......eenne.

12. Inquieto/a.......cccvcuueeen.

Burnout
Fue utilizada la segunda versiéon del Maslach Burmont Inventory (MBI).

Este cuestionario destaca por su maxima difusién entre los disefiados para medir
el sindrome de quemarse por el trabajo (Maslach y Jackson, 1986). Esta integrado
por 22 reactivos con una escala de respuesta tipo Likert. El sujeto valora,
mediante un rango de “Nunca” (0) a “Todos los dias” (6), con qué frecuencia
experimenta las situaciones descritas para cada uno de los enunciados propuestos.
La factorizaciéon original de las autoras propone tres factores que son
denominados ‘“agotamiento emocional”, “despersonalizaciéon” y “realizacion
personal en el trabajo”. La subescala de agotamiento emocional esta formada por
9 expresiones que describen sentimientos de estar abrumado y agotado
emocionalmente por el trabajo, la subescala de despersonalizacién la componen 5
frases que expresan una respuesta impersonal y falta de sentimientos hacia los
sujetos objetos de atenciéon (ciudadanos) y por ultimo, la escala de realizacion
personal en el trabajo consta de 8 enunciados que ponen de manifiesto
sentimientos de competencia y realizacion exitosa en el trabajo hacia los demas.

La fiabilidad encontrada para cada una de las subescalas con una muestra
de 1.316 casos de la versiéon espafiola es de alpha= 0,90 para “agotamiento
emocional”. 0,79 para “despersonalizacion” y 0,71 “realizacién personal”.

De igual manera que cuestionarios anteriores se muestran a continuacion

la formulacioén de cada una de las expresiones presentadas a los participantes.

194



Socializacion en una poblacion de nuevo ingreso de la Policia .ocal de Mdlaga

1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo

2. Me siento cansado/a al final de la jornada de trabajo

3. Me siento fatigado/a cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con
otro dia de trabajo

4. Facilmente comprendo como se sienten los ciudadanos

5. Creo que trato a algunos de los ciudadanos a los que presto servicio como si fueran
objetos impersonales

6. Trabajar con personas como servicio todos los dfas es un esfuerzo

7. Trato muy eficazmente los problemas de los ciudadanos

8. Me siento “quemado” por el trabajo

9. Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de los demas
10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion

11. No me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente
12. Me siento muy activo

13. Me siento frustrado en mi trabajo

14. Creo que estoy trabajando demasiado

15. No me preocupa realmente lo que le ocurre a lagunas personas a las que doy servicio
16. Trabajar directamente con los usuarios me produce bastante estrés

17. Facilmente puedo crear una atmésfera relajada con las personas a las que doy servicio
18. Me siento estimulado/a después de trabajar en contacto con los ciudadanos

19. He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo

20. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades

21. Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el desarrollo de
la profesion

22. Siento que los ciudadanos me culpan de algunos de sus problemas
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5.4. Resultados

El analisis de los datos se ha realizado en dos fases. En la primera se ha efectuado
un analisis de componentes principales para cada uno de los constructos de
nuestro estudio.

Una vez obtenidas las puntuaciones factoriales, para cada uno de los
constructos, la segunda y principal estrategia de analisis ha sido la propuesta de
un modelo integrado por 3 variables exdgenas y 8 variables enddgenas, a través
de los modelos de ecuaciones estructurales utilizando el programa estadistico
Lisrel 8.3.

El interés en la realizacion de este andlisis se centra en obtener
puntuaciones factoriales en cada uno de ellos con objeto de resumir, con la
menor pérdida de informacion posible, el conjunto de datos obtenidos de manera
que el modelo sea mas parsimonioso y operativo desde el punto de vista tedrico

(Joreskog y Sorbom, 1999).

5.4.1 Analisis factorial de componentes principales

Los resultado correspondientes de la aplicacion del analisis factorial en los tres
constructos exogenos: Autoconcepto, Orientaciéon Social Individualista y
Relevancia Percibida del Puesto, se muestran en la tabla 2. En ella se observa, en
general, que éstos se definen muy bien a partir de las variables observadas; las
cargas factoriales se mueven en unas cifras bastante aceptables.

Las componentes del autoconcepto (Tension, Auntovalor, 1 ulnerabilidad y
Empatia) explican de manera equilibrada el 41,3 % de la varianza total del
constructo. En concreto, Tensién y Vulnerabilidad actian de forma negativa y
Autovaloraciéon y Empatia positivamente. Los pesos factoriales de los cuatro
factores estan equilibrados, en el sentido de que no existe ninguna carga factorial

significativamente que justifique una mayor importancia de alguno de ellos.
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El constructo Orientaciéon Social queda explicado en un 36,12% de la
varianza por sus cuatro factores: Autoatribucién de los propios éxitos e
independencia emocional respecto al endogrupo (Autribucion) , Autosuficiencia
con busqueda de éxito (Autosuficiencia), Interdependencia y ayuda mutua
(Interdependencia), e Independencia en la elecciéon de pareja y no aceptacion de
responsabilidad en los fracasos de la persona del endogrupo (Independencia). 1as
cargas factoriales parecen indicar que el factor de mayor peso es Autoatribucion
(0,81), seguido de Autosuficiencia (0,59). Tan sélo la Interdependencia aparece

con signo negativo (-0.53).

TABLA 2

Resumen de los analisis de componentes principales de las variables exdgenas

Autoconcepto  Orientaciéon so- Relevancia perci-

cial Individualista bida Pto
Tension -,69
Autovalor ,60
Vulnerabilidad -,65
Empatia ,560
Autoatribucion ,81
Autosuficiencia ,59
Interdependencia -,53
Independencia ,39
Significado , 79
Responsabilidad 79
%Varianza 41,30% 36,12% 57,51%

La Relevancia Percibida del Puesto queda igualmente explicada por sus
dos factores: Responsabilidad y Significado, con cargas factoriales en ambos casos de

(0.79) y con un 57,5 % de varianza explicada.
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La tabla 3 muestra los resultados del resto de analisis factoriales
efectuados sobre la variables endégenas. Como en la caso de la tabla anterior,
todos ellos atienden a la extraccién de una unica componente y la dltima fila
refleja los porcentajes de varianza totales explicadas por cada uno de ellos. Puede
apreciarse igualmente que todos los constructos quedan perfectamente definidos
a partir de las variables observadas, al presentar las cargas factoriales valores
aceptablemente altos.

De los resultados correspondiente a la Socializacion Académica vy
Profesional, observamos en primer lugar que los porcentajes de varianza
explicada (50,20% y 50,32% respectivamente) son muy similares. As{ mismo,
parece tener igual importancia las valoraciones sobre Formnacion, Comprension y
Futuro (escribimos en cursiva la denominacién de los factores tal y como aparece
en la tabla). Sin embargo, es importante resefiar que la dimension 4poyo aumenta
ostensiblemente su importancia (con cargas factoriales de 0,44 a 0,72) cuando
pasamos de la Socializacién Académica a la Profesional. Respecto al peso del
factor Evaluacién del curso, Eval. Curso, para la Socializacion Académica (0,75) y
el de Integracion Grupal, Integr. Grupo, (0,62) para la Socializacion Profesional,
también presentan una carga factorial alta.

En lo que concierne a la Relevancia Percibida del Puesto puede apreciarse
un comportamiento muy similar al obtenido en la primera evaluacién y expuesto
en la tabla 2, sobre el equilibrio en los pesos de sus dos componentes, sin
embargo, destacamos que el porcentaje de varianza explicado por cada uno de los
factores, Significado y Responsabr., va aumentando progresivamente. Se parte de un
porcentaje inicial de varianza total explicado de 57,51%, pasando al 61,94% en
la segunda evaluacién y alcanzando en la ultima, un 65,30% de la varianza total
explicada .

El constructo que hace referencia a la Anticipacidon de estresores queda
explicado en un 63,75% de su varianza por los cinco factores que lo componen.

Los cuatro factores referentes al rol son los que tienen mayor importancia en la
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definicién del constructo, con pesos muy altos y similares que oscilan entre 0,89 y
0,77.

Los resultados del analisis factorial del Autoconcepto (3), evaluado en la
fase final del estudio, mejoran estadisticamente en el porcentaje de varianza
explicado, que asciende al 53,78%, consecuencia logica, por otra parte, del
incremento de las cargas factoriales.

Practicamente todos los constructos estan bastante bien definidos por sus
factores, sin embargo las Actitudes Laborales constituyen el constructo mejor
explicado por sus componentes (Satisfaccion, Implicacion y Compromiso
laboral) con un total de 68,14% de la varianza total. Las cargas factoriales (0,84,
0,82y 0,82) respectivamente, nos informan de la gran importancia e igualdad de
cada una de las tres variables que lo definen.

Por dltimo, respecto al Bienestar Psicolégico, a pesar de ser el elemento
con menor porcentaje de varianza global explicada (40,73%), cabe destacar el
fuerte peso negativo que tiene el Estado de animo, Est. Animo, (-0,83). Entre los
factores que definen Salud Mental, se observa una ponderacién mas alta respecto
ala Competencia (0,74) que respecto a los otros dos factores, Aspiracion (0,57)
y Trabajo en casa, Trab. Casa, (-0,50). Los tres factores del Burnout mantienen
pesos similares, aunque Realizaciéon (0,63) desde un punto de vista positivo y
Agotamiento y Despersonalizacion, Desperson., (-058 y —0,56 respectivamente)

desde un punto de vista negativo.
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TABLA 3

Resumen de los analisis de componentes principales de las variables endégenas

Socializaci Relevancia Anticipac Socializaci Autoconcep. Relevancia Actitudes Bienestar
Académica percibida estresores Profesional 3) percibida  Laborales Psicol6gico
Pto (2) Pto (3)

Formacionl ,86

Comprensionl ,83

Eval. Curso ,75

Futurol ,57

Apoyol ,44

Significado 2 ,79

Responsabi. 2 ,79

Roles conflict ,89

Ambigtied rol ,84

Scarg rol cual ,83

Scarg rol cuan 77

Respons perso ,65

Comprension?2 ,81

Formacion?2 ,79

Apoyo 2 72

Integr. Grupo ,62

Futuro ,56

Autovalorac 2 , 79

Tension2 -,78

Vulnerabilida2 -,69

Empatia 2 ,67

Responsabil 3 ,81

Significado 3 ,81

Compromiso ,84

Implicacién ,82

Satisfaccion ,82

Est. Animo -,83

Competencia ,74

Realizaciéon ,63

Agotamiento -,58

Aspiracion 97

Despersonaliz -,96

Trab.casa -,50

%Varianza 50,20% 61,94%  63,75% 50,32% 53,78 % 65,30% 68,14% 40,73%
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5.4.2. Modelo de ecuaciones estructurales
A lo largo de este trabajo se ha destacado repetidamente los dos ejes centrales
que dirigen nuestro estudio, apoyandonos en el hecho de que la facilitacién de las
imputaciones causales de los métodos longitudinales emerge de dos condiciones:
el establecimiento de la ordenacién temporal de causa efecto y el analisis del
curso temporal en la relacién entre las variables objeto del estudio.

La voluntad integradora de este modelo teérico nos ha conducido a la
eleccién de una metodologia de analisis que se correspondiese con este objetivo:

los modelos de ecuaciones estructurales.

5.4.2.1. Algunos conceptos previos

En la fase de estimacion de los coeficientes del modelo, aunque existen en
el mercado diversos programas para el analisis de modelos causales, el mas
conocido es el LISREL en su diversas versiones. Este sistema ha sido
desarrollado por Joreskog y S6rbom de la Universidad Upsala. La version 8.3 ha
sido la utilizada para nuestro estudio. Este programa permite cinco tipos de
estimacion de los parametros: minimos cuadrados no ponderados (ULS);
minimos cuadrados generalizados (GLS); maxima verosimilitud (ML); minimos
cuadrados ponderados (WLS) y minimos cuadrados ponderados diagonalmente
(DWLS).

En nuestro estudio hemos optado por el procedimiento de minimos
cuadrados no ponderados debido en parte al reducido tamafio muestral (67
participantes) y ante la imposibilidad de garantizar los supuestos paramétricos en
lo que respecta a la condicion de normalidad de las variables. En estas
circunstancias el método de estimacioén utilizado es el de mayor consistencia,

porque aunque algunos otros métodos de estimacion como el (GLS), (WLS) y
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(DWLS) tampoco requieren asunciones acerca de la distribucion de las variables
s{ son interpretables en el caso de muestras grandes.

Una vez completada la fase de estimacién el ultimo paso a realizar es la
evaluacion del modelo. Es posible contrastar el ajuste existente entre el modelo
teorico y los datos. A este respecto, Jaccard y Wan (1996) agrupan los indices de
ajuste en tres grandes categorias:

* Ta primera incluye las medidas absolutas de ajuste al cotejar el modelo
predicho con los resultados a través del contraste de las varianzas y
covarianzas pronosticadas y reales.

* Ja segunda categoria retne los indices que miden el grado de parsimonia
en el modelo propuesto, penalizando el empleo excesivo de parametros a
estimar.

* Por ultimo, otros indices comparan el ajuste entre el modelo sugerido y
otros posibles modelos.

Dentro de la primera categoria se recomiendan el test Ji-cuadrado, el indice de
bondad de ajuste (GFI), indice ajustado (AGFI) y la raiz media residual
estandarizada (RMR), aunque algunos autores Jaccard y Wan (1996), Bollen y
Long (1993) sefialan que el estadistico Ji-cuadrado solamente es adecuado para
aquellos modelos cuyas restricciones sobre la distribucion de las variables que los
integran se cumplen con certeza (normalidad multivariable de las variables) y
ademas es muy sensible al tamafio de la muestra. Bisquerra (1989) es de la
opinién que el indice (GFI) es independiente del tamafo de la muestra y menos
sensible que el test Ji-cuadrado a las desviaciones de la normalidad.

Con la intencién de que la exposicion de los resultados de este trabajo queden
expuesto de una manera clara y simple, las tablas de resultados han sido reducidas
en la medida de lo posible presentando exclusivamente los elementos minimos

necesarios para contrastar las hipotesis planteadas.
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5.4.2.2. Modelo de relacion entre las variables

A continuacién, retomamos las diferentes fases temporales del proceso en
el que ha tenido lugar la evaluacién, detallamos la red de relaciones de nuestro
modelo que surge del planteamiento de las hipotesis descritas anteriormente en el

epigrafe de relaciones hipotéticas.

= FASE 1.
La Socializacion Académica, primera evaluaciéon que hacemos sobre el
nivel de socializacién de los participantes, se vera influenciada por los
constructos que han sido evaluados cuando los sujetos se incorporan a la
Policia Local:

o Autoconcepto

o Orientacion social individualista

o Relevancia Percibida del Puesto

Autoconcepto
Orientacion Social R Socializacion
Individualista v Académica

Relevancia Percibida
Del Puesto (1)
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= FASE 2.
Las variables latentes evaluadas al final del periodo de entrenamiento y
Formacién Académica ejercen su influencia de la siguiente manera:
La Socializacién Académica influyen en
o Anticipacién de Estresores
o Socializacién Profesional
o Relevancia Percibida del Puesto
La Anticipacién de estresores influye sobre
o Socializacién Profesional
La Relevancia Percibida del Puesto ejerce influencia sobre

o Socializacién Profesional

Anticipacion de
Estresores

Socializacion Socializacion
Académica Profesional

v

Relevancia Percibida
del Puesto (2)
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FASE III
Una vez cumplidos 10 meses de ejercicio laboral en el puesto de trabajo
La Socializaciéon profesional ejerce influencia sobre
o Autoconcepto
o Actitudes laborales
O Bienestar psicologico

o Relevancia Percibida del Puesto

Autoconcepto (3)

Actitudes Laborales

\ Bienestar Psicologico

Socializacion
Profesional

Relevancia Percibida
Del Puesto (3)

Por dltimo, teniendo en cuenta el eje longitudinal que atraviesa las tres
fases, es necesario resefiar que los constructos sobre Autoconcepto y Relevancia

Percibida en le Puesto estaran influenciados por las evaluaciones anteriores.
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Con el fin de facilitar al lector una visiéon global, en la figura 19
recordamos la grafica, expuesta anteriormente, de las relaciones hipotéticas del
modelo que retne las tres fases que acabamos de describir. Los sighos positivos y

negativos obedecen al tipo de influencia que se hipotetiza.

+
AUTOCONCEPTO AUTOCONCEPTO

+ ANTICIPACION DE
ESTRESORES

i ACTITUDES
+ LABORALES

Okﬁg}r\ﬁggfggf ;AL = )  SOCIALIZACION + SOCIALIZACION
ACADEMICA PROFESIONAL

BIENESTAR
+ + PSICOLOGICO
+
+ RELEVANCIA PERCIBIDA RELEVANCIA PERCIBIDA
——— > DELPUESTO(). DEL PUESTO (3).

+

RELEVANCIA PERCIBIDA
DEL PUESTO (1).

Figura 19. Relaciones propuestas en el modelo

5.4.2.3. Resultados del modelo

En la exposiciéon de los resultados del modelo causal, aunque intentaremos
respetar el orden establecido en las fases secuenciales anteriormente descritas, las
caracteristicas e interacciones del mismo nos exige abordarlo desde una

perspectiva global.

Acerca de la bondad del modelo.
Antes de entrar en detalle sobre los valores y significados de los
coeficientes del modelo, hemos de resaltar que nuestros resultados, en lo que

concierne a los indices de bondad de ajuste han sido muy buenos.
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Dentro del primer grupo de indicadores propuestos por Jaccard y Wan
(1996) sobre bondad de ajuste, la raiz cuadrada media residual, la cual se
aproxima a 0 a medida que el modelo esta ajustado, es en nuestro caso 0,07, por
debajo del limite indicador de un ajuste bajo (0,08).

Los indices de bondad de ajuste GFI y AGFI son 0,98 y 0,96
respectivamente, muy cercanos al valor maximo (1) que implicarfa un ajuste
perfecto y superiores al limite del ajuste bajo (0,90).

Dentro del segundo grupo, estos autores sugerfan el uso de la rafz media
cuadrada del error de aproximaciéon (RMSEA). En nuestro caso los datos
arrojaron un valor de 0,33. Esta cifra podria considerarse alta para el que cabria
esperar si el modelo fuese parsimonioso (RMSA<0,08).Sin embargo, este valor es
esperable si tenemos en cuenta el gran numero de constructos y relaciones
propuestas en el modelo.

Todas las cifras obtenidas en los diferentes grupos de indices sobre
bondad de ajuste nos permiten afirmar que existe una gran adecuacién de los
datos observados al modelo propuesto.

Otros autores como Saris (1984) ha expuesto otros tres criterios para
determinar si se ha obtenido un modelo correcto:

" plausibilidad del modelo

" proporcion de varianza explicada de las variables endégenas

* replicabilidad de los resultados.

A la luz de estos criterios pasamos a continuacion al analisis detallado de
nuestro resultados. En tabla 4 se muestran el conjunto de efectos directos e
indirectos de las variables ex6genas sobre las endégenas (coeficientes gamma), y
de las endodgenas sobre otras enddgenas (coeficientes beta). En la primera
columna aparece la correlacion multiple al cuadrado de cada una de las variables
utilizadas como variables enddégenas. Esta cantidad indica la proporcion de

varianza explicada de la variable en cuestion.
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Como puede observarse, en general, estos porcentajes son altos. Destaca
especialmente el 92% explicado de las Actitudes Laborales, lo que supone que
este constructo queda practicamente explicado por el modelo. Por encima del
50% de varianza explicada se encuentra los constructos Socializaciéon Profesional
(63%), Autoconcepto (3) (55%) y Relevancia percibida del puesto (3) (57%),
todas ellas medidas en la ultima fase del estudio cuando los participantes llevaban
10 meses de trabajo efectivo en el puesto. La varianza explicada desciende 10%
so6lo en el caso de la variable Anticipacion de estresores.

Respecto a los dos criterios restantes, plausibilidad y replicabilidad, el
primero sera discutido a la luz de los coeficientes obtenidos mientras que el

segundo debera ser verificado en estudios posteriores.

Acerca de los coeficientes

Anallizando los valores de los coeficientes, directos e indirectos, que aparecen en
la tabla 4. observamos:

* En lo que se refiere al Autoconcepto, medido en el momento de entrada en
el Cuerpo, la influencia que ejerce sobre la Socializacion Académica hipotetizada
en nuestro modelo ha resultado muy baja (0,09).

Una visién global de este constructo indica que repercute tan sélo, de manera
directa, en el Autoconcepto (3) (0,25), que presentan los participantes en la Gltima
fase del estudio. Los coeficientes indirectos sobre el resto de variables endogenas
son practicamente despreciables. Estos resultados no son coherentes con la
relaciéon hipotética acerca del autoconcepto como variable antecedente de la
socializacioén. Sin embargo, como veremos mas adelante, siguiendo la secuencia
temporal del modelo, si comporta un peso importante como variable

consecuente del proceso de socializacion
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* La Orientacién Social Individualista practicamente no tiene influencia sobre
la Socializacion Académica ni sobre cualquiera de los otros constructos
endégenos.

Podriamos soélo apuntar que si mantiene el signo esperado (negativo) en su
relacion con la socializaciéon. Es decir, podemos suponer que los sujetos
individualistas tienden a socializarse peor en una cultura, como la de la policia,
considerada colectivista (Chatman y Barsade, 1995).

Por dltimo, aunque tampoco de manera importante, la influencia indirecta
negativa de la Orientacion Social Individualista se mantiene sobre los demas
constructos endégenos.
®  Mucho mas alta es la influencia de la Relevancia Percibida del Puesto en el

modelo.

Presenta una clara influencia positiva sobre la apreciacién, una vez acabado el
periodo de formacién, que los participantes tienen de su Socializacion
Académica, (efecto directo 0,32). En la misma linea, el efecto indirecto de este
constructo sobre la Socializacion Profesional (0.46) manifiesta de nuevo una alta
influencia positiva. La dimensiéon de estos efectos nos hace pensar que un
elevado sentido de responsabilidad y significado atribuido al puesto de trabajo
favorece la socializacion. Resultado que corrobora nuestra relaciéon hipotética
acerca de que cuando el puesto es percibido como relevante, a la llegada a la
organizacion, el proceso de socializacién sera mas efectivo.

Dado que en el momento inicial en que se mide por primera vez este
constructo el nuevo miembro atn desconoce la “realidad” del futuro puesto esta
valoracién sobre significado y responsabilidad obedecen fundamentalmente a
expectativas, por tanto este coeficiente indica la relaciéon positiva entre
expectativas sobre el puesto y socializacion.

Asi mismo, también repercute de manera directa y positiva sobre la
Relevancia Percibida del Puesto (2) tras el periodo de formacion (0,61), y tras el
ejercicio profesional, Relevancia Percibida del Puesto (3) (0,33), resultado que

llevan a confirmar la relacion, en principio propuesta, en la que afirmabamos que
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la dltima valoraciéon de los sujetos acerca de la relevancia del puesto estaria
influenciada de una manera directa por la valoraciéon sobre el puesto que los
sujetos traen a la incorporacion.

Cabe destacar, los efectos indirectos positivos que esta variable presenta sobre
los dos constructos que mejor manifiestan resultados organizacionales: Bienestar
Psicologico (0,26) y especialmente las Actitudes Laborales (0,50). Estos valores,
nos permiten afirmar que las personas que le dan una mayor importancia al
puesto pueden sentir un mayor bienestar psicologico y, sobre todo, tenderan a
tener actitudes mas positivas hacia el trabajo. Este resultado esta en consonancia
con los presupuestos de Hackamn y Oldhan (1975,1980) en los que se evidencia
el papel mediador de los estados psicologicos criticos (significado 'y

responsabilidad) sobre la efectividad y la satisfaccion.

* Entramos ahora de lleno en el analisis de las relaciones entre las variables
endogenas evaluadas en la segunda fase.

« El efecto directo que existe entre las dos medidas de Socializaciéon (0,45)
indica que los participantes que evalian de forma positiva su socializacion, tras el
periodo formativo, tienden a seguir valorando positivamente su proceso
socializador en el puesto de trabajo, resultado que confirma nuestra segunda
relacion hipotética acerca del dominio socializacion.

Este resultado nos hace reflexionar sobre la pertinencia y eficacia de los
objetivos de la instituciéon a través de la formacion en la Escuela: contactar
directamente al recién llegado con la cultura policial (Van Maanen, 1975, 1985)
instruir en los conocimientos y las tareas basicas necesarias para la efectividad
operativa del recién llegado (Martin 1990). Es decir producir cambios en
habilidades, conocimientos y actitudes Lawson, (1995). Elementos todos que van
a favorecer la adaptacion de los policias en el segundo proceso de socializacion
profesional optimizandose, de esta forma, sus posibles beneficios.

Bajo la perspectiva de (Chao et al. 1994; Feldman, 1981; Fisher, 1986;

Taormina, 1997) de la socializacién como un proceso continuo, este resultado
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nos reafirma en la necesidad de evaluar los contenidos implicados en la
socializacion.

«  Del mismo modo, ejerce una influencia positiva (0,32) sobre la Anticipacion
sobre posibles estresores organizacionales. Este resultado parece indicar que la
persona que mejor interprete, como algo positivo, su propia socializacion
informara de un nivel mas alto de preocupacioén por posibles estresores.

La relaciéon encontrada entre Socializacion Académica y Anticipacion de
estresores, nos induce a pensar que los individuos mas socializados, y que
consecuentemente desean responder con mayor intensidad y dedicacion a las
demandas organizacionales, ante la aparicién de posibles situaciones conflictivas,
mostraran una preocupacion mayor sobre la capacidad para abordar y resolverlas.
Este resultado esta en la linea de las afirmaciones realizadas por Harrison (1978)
en las que sefiala que el estrés se produce cuando el individuo conscientemente
desea responder a la demanda o cuando la respuesta a la misma es contingente
con la satisfaccion de motivos y deseos por la experiencia de preocupacion esta
ligada a la necesidad de la persona de responder adecuadamente

= Sin embargo la Anticipaciéon de estresores no puede considerarse realmente
variable antecedente de la Socializacion Profesional. Su coeficiente directo (0,08)
es practicamente despreciable. De la misma manera, no ejercen ninguna
influencia indirecta sobre las cuatro tltimas variables del modelo: Autoconcepto,
Actitudes Bienestar psicolégico y Relevancia Percibida del Puesto (3).

- La influencia que la Socializaciéon Académica ejerce sobre la Relevancia
Percibida en el Puesto (2), nos viene dada a través de su efecto directo (0,15). A
su vez, el efecto directo 0,47 nos manifiesta la magnitud de la influencia de esta
misma Relevancia Percibida del Puesto (2) sobre la Socializacion Profesional.
Estos valores nos advierten que aunque en ambas situaciones la relacion causal es
positiva, y por tanto no serfa rechazable la relaciéon hipotetizada en el modelo a
este respecto, la variable Relevancia Percibida en el Puesto(2) funciona mas como
una variable antecedente que como consecuente sobre el dominio Socializacion.

Una posible explicacion de este resultado estaria recogida en el modelo de Louis
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(1980) en el que el proceso de socializacién en la fase de encuentro consiste en
descubrir las sorpresas y aprender a anticiparse a ellas. Bajo esta perspectiva, en
este primer proceso de socializacion, el recién llegado recibe nuevos elementos
por los que actualiza sus expectativas y elabora un proceso de seleccion de
respuestas conductuales adecuadas a la nueva interpretacion situacional.

«  Respecto a las influencias indirectas, es de resenar, la influencia positiva que
una buena Socializacion Académica tiene sobre todas las wvariables finales:
Actitudes laborales (0,48), Bienestar Psicolégico (0,30), el propio Autoconcepto
(0,36) y la Relevancia Percibida del Puesto (0,36). Esto nos da a entender que
una adecuada Socializaciéon preliminar podria ser un buen predictor de un buen
ajuste laboral. Estos resultados estan en consonancia con los obtenidos por Chao
et al. (1994) en los que afirman que en la medida que los individuos estan mejor
socializados en una organizacion se puede esperar de los mismos el desarrollo de
una carrera mas eficaz, no obstante estos hallazgos seran descritos con mayor

detalle en el analisis de los resultados de la segunda fase del estudio.

* Siguiendo el orden que nos impone la secuencia temporal del modelo
aparece un efecto directo negativo (-0,29) y un efecto indirecto positivo (0,35),
entre la Relevancia Percibida del Puesto medidas en las dos ultimas fases, RPP (2)
y RPP (3).

« Este coeficiente negativo, no esperado, podria quedar compensado por su
efecto indirecto lo cual implica una labor mediadora importante de la
socializacién en esta dltima fase. La interpretacion de estos resultados podria ser
que aquellos sujetos que al acabar el periodo formativo asignaban una alta
valoraban al significado y la importancia del puesto, cuando se encuentran con la
realidad policial de la calle la reducen; mientras que aquellos cuyas expectativas
eran inicialmente mas bajas, el proceso socializador les conduce a realizar mejor
valoraciéon. Es decir, las valoraciones cuando solo conocen la realidad mostrada

por la Academia y cuando son participes totalmente del trabajo policial, difieren.
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« Igual que en el primer momento se mantienen las influencias indirectas
positivas sobre el resto de variables finales: Autoconcepto (3) (0,31), Actitudes
Laborales (0,39) y Bienestar Psicologico (0,20).

« La relaciéon encontrada entre Relevancia Percibida del Puesto (2) vy
Autoconcepto (3) esta en consonancia con el grado en que una persona se
identifica con el trabajo y el punto en que éste es central para su identidad
(Sverko,1989), es decir si una persona se identifica con su trabajo y la valora
positivamente, indirectamente va repercutit positivamente en su propia

valoracion.

* Una vez llegado al analisis de la ultima fase del estudio, una visiéon global del
diagrama de vias y los coeficientes reflejados en la tabla 4, discutidos
anteriormente, nuestros resultados evidencian como la Socializacién Profesional
potencia todos los efectos indirectos positivos que la Socializaciéon Académica
ejercian sobre todas las variables resultados.

«  Es muy destacable la alta influencia positiva que la Socializacién ejerce sobre
el conjunto de Actitudes Laborales (0,83), variables que tradicionalmente han
sido consideradas en la literatura como indicadores de ajuste en el trabajo. Este
resultado, por un lado, nos lleva a confirmar la relacién hipotetizada acerca de la
repercusion que un adecuado proceso de socializacion laboral tiene sobre las
variables que reflejan la existencia de un buen ajuste laboral. Por otro lado,
confirma desde una perspectiva global el modelo establecido por Taormina
(1997) en el que se establece que cuanto mas alta es la evaluacién del individuo
respecto al entrenamiento, la comprensién de la organizaciéon el apoyo social
percibido y la perspectiva de futuro, mas alta sera su: satisfaccion, implicacion y
compromiso.

= El valor del coeficiente que mide la relacién de la Socializacion 'y sobre el
Bienestar Psicologico (0,55), confirma la estrecha relacion, referenciada en

nuestras hipotesis. Asi como, las relaciones encontradas tradicionalmente en la
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literatura entre dimensiones de la socializacién y estas variables consideradas
como resultados de la misma.

« Ademas, la Socializaciéon no sélo ejerce influencia sobre aspectos de ajuste
laboral. El alto coeficientes directo sobre el Autoconcepto (0,65) confirma la
relaciéon que se hipotetiza en el modelo acerca del proceso socializador como un
motivador antecedente del propio identidad personal.

« La influencia de la Socializaciéon profesional sobre la Relevancia Percibida
sobre el Puesto (3) viene expresada por su coeficiente (0,74). Puede observarse
que en esta fase se produce un incremento respecto a la primera influencia de la
socializaciéon académica sobre este constructo (0,15), esto significa que mientras
en aquel momento asumiamos la relevancia del puesto, mas como variable
antecedente que consecuente del proceso de socializacién, ahora, el alto valor de
este coeficiente lo confirma claramente como una consecuencia del proceso de
socializacién profesional.

Asi, estos cuatro ultimos valores nos informan que la socializacién profesional
es decisiva sobre los aspectos considerados de ajuste laboral, actitudes y bienestar
psicologico, sobre aspectos de la identidad y para las modificaciones que los
participantes realizan sobre el Significado y la Responsabilidad percibida de su
puesto de trabajo.

Para facilitar un visién global al lector sobre los resultados obtenidos
seguidamente se presenta un representacion grafica con los valores de los

coeficientes directosobtenidos.
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5.5. Discusion y Conclusiones

En las paginas precedentes, al hilo de la presentacion de los resultados obtenidos,
hemos ido comentando el significado que algunos de estos datos tenfan para la
confirmaciéon o desconfirmaciéon de las relaciones propuestas en el modelo
secuencial. Abordamos ahora este ultimo apartado conducidos también por dos
ejes estrechamente conectados. Por un lado queremos plasmar las reflexiones que
nos han surgido de las distintas dinamicas e interacciones de los constructos vy,
por otro, deseamos analizar y describir las incidencias de considerar el fenémeno
socializador como un “todo” que se produce en la organizacién policial
investigada.

Teniendo en cuenta que nuestra pretension fundamental ha sido propiciar
un acercamiento al proceso socializador que se sigue en un Cuerpo de la Policia
Local, la presente investigacion esta conformada por un estudio fuertemente
contextualizado, de caracter relacional y naturaleza secuencial. La generalizacion
entonces de nuestros resultados puede estar limitada por estas circunstancias. Sin
embargo, hemos pretendido recoger el animo y la recomendacién de numerosos
autores que reconocen la necesidad de abordar la socializacién como un proceso
continuo en el que queden implicados multiples variables de indole diversa y que
generalmente han sido estudiadas de manera aislada. De ahi también se deriva
nuestra vision que ha pretendido ser integradora de este proceso complejo y la
propia metodologia de analisis de los datos que nos ha permitido el
establecimiento de una ordenacién temporal de antecedentes y consecuentes en
un curso determinado. En este sentido, pensamos que a pesar de las dificultades
que suelen entrafar este tipo de investigaciones, la estrecha conexiéon entre
socializacioén, cultura y discursos organizacionales hace necesario el estudio
particularizado de la organizacién en cuyo seno se produce el proceso
socializador.

En concreto, en el caso de “los cuerpos policiales” entendemos que

constituyen organizaciones que albergan tantas contradicciones (valga de ejemplo
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sus fines institucionales: mantener el orden social y garantizar la libertad
ciudadana) que los cambios organizacionales propuestos, la mayoria de la veces
obedeciendo a intereses politicos, deben ir “escoltados” de un cambio cultural
mas amplio. Asi, debe tenerse en cuenta que la cultura corporativa nunca puede
ser controlada totalmente desde el vértice de la piramide estructural, sino que
descansa sobre las actitudes de sus miembros, y es en este sentido, en el que la
organizacion debe analizar cuidadosamente y en su integridad los procesos de
socializacion de los recién llegados. Mas ain, tratandose de organizaciones como
la que nos ocupa, donde en los ultimos cinco afos se ha producido una
duplicaciéon de su plantilla y en la que se postula como esencia misma de su
misién la orientacion hacia el servicio comunitario, los valores, pautas de
comportamientos y visiones de la realidad que se proporcionen a través de las
tacticas socializadoras deben adecuarse a estos objetivos.

Aceptando que si un cambio de perspectiva o paradigma nunca es facil en
una organizacion, el cambio hacia una policia comunitaria supone un intento de
implicar a la policia en la sociedad a la que sirven y como consecuencia necesaria
la adaptaciéon continua a los cambios sociales del momento; en este sentido,
entendemos que la organizaciéon también debe aprender e implicarse en la
revision de los valores que transmite, la evaluacion de la calidad del servicio y en
tomar el “pulso” de la compleja dindmica que antecede a las actitudes y bienestar
de sus policfas.

En cuanto al significado de los resultados concretos obtenidos en esta
investigacion vamos a ir comentado aquéllos que nos han parecido mas
relevantes y nos han hecho reflexionar sobre su utilidad.

Respecto a los analisis factoriales realizados a estos constructos evaluados
en el modelo, hemos de destacar la buena sintonia entre componentes y
constructos. Concretamente, como ha sido expresado en la exposiciéon de los
resultados, los tres constructos exdgenos quedan muy bien definidos a partir de
las variables observadas, hecho que viene a confirmar la adecuaciéon de los

instrumentos de medida utilizados. En el caso de los constructos que son
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valorados en parte o en su totalidad en mas de una ocasion, la comparacion de las
cargas factoriales de los componentes nos ofrece una informacién de gran interés
para conocer la evolucién de la importancia de cada uno de estos componentes
en la definicién del constructo final.

Asi por ejemplo, en el caso del Autoconcepto se mejora estadisticamente
el porcentaje de varianza explicado a partir de un aumento del peso de la
Empatia, la Tensién y la Autovaloracioén, lo que nos lleva a pensar que la
valoracion de este constructo tiene una mayor “consistencia” en la medicién
realizada al final del estudio.

Destacamos igualmente los resultados correspondientes a la Socializacion
académica y profesional donde la dimensién apoyo aumenta de manera
considerable su importancia de una a otra evaluaciéon. El apoyo percibido
adquiere una mayor relevancia en la evaluacion final del constructo socializacion
profesional. Las implicaciones culturales de este hecho son evidentes; durante su
estancia en la Academia, el contacto con la realidad organizacional futura es
parcial y centrado en los componentes normativos, procedimentales 'y
estructurales. No hay que olvidar tampoco que la composicién inicial del grupo
de agentes de nuevo ingreso es producto de un proceso de seleccion, de manera
que en las relaciones de afiliacién van a primar las caracteristicas singulares,
inteligencia, personalidad, habilidades fisicas, etc. de la individualidad de cada
alumno. Sin embargo, la referencia grupal se hace indispensable en el encuentro
con la realidad cotidiana del trabajo una vez superada el periodo de Academia.
Las trabajo clasicos de socializaciéon policial de Van Maanen (1975) o Bennett
(1986) ya nos hablan de la importancia de los grupos de referencia y la
percepcion de apoyo social a la hora de hacer efectiva la incorporacion al nuevo
puesto de trabajo.

La “socializacion en la calle”, como la hemos llamado en algin momento
de este trabajo, se construye de una manera mas clara que en la socializacién
académica sobre el apoyo que se recibe de los compafieros. Este dato ilustra el

concepto de proceso continuo con que Taormina (1997) define los diferentes
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dominios de la socializacién organizacional, entre ellos el apoyo percibido por
parte de los companeros. Para este autor la cantidad de apoyo percibido durante
la experiencia laboral en una organizacién dada aparece como una funcién
continua en el tiempo. Después de la incorporaciéon efectiva, se desarrollan
relaciones interpersonales formales e informales que generalmente hacen
aumentar el tipo, nivel y cantidad de apoyo. Pero probablemente también, la
cantidad de apoyo se estabilizara durante el tiempo en el que se desarrollen estas
redes sociales y permanecera de manera sostenida mientras no se produzcan
conflictos o rotaciones que las alteren.

En lo concerniente a la Relevancia Percibida del Puesto, podemos apreciar
que hay una variacién positiva ascendente respecto al peso de sus dos
componentes en las tres valoraciones lo que condiciona igualmente, el aumento
continuo del porcentaje de varianza explicado. Tanto el significado como la
responsabilidad adquieren en esta progresion un mayor “cuerpo’ en la definicién
del constructo, derivado logicamente del mayor conocimiento e informacion
sobre el trabajo en cuestion adquirida por los nuevos agentes durante el proceso.

Por otra parte, el modelo propuesto se adapta de manera muy aceptable a
la relaciéon de datos recogidos. En la gran mayorfa de los indices y criterios de
ajuste hemos obtenido puntuaciones altas y significativas acerca de la bondad y
plausibilidad del modelo, asi como, de la proporcién de varianza explicada para el
conjunto de variables consideradas. Estos resultados acerca de la bondad del
modelo son los que nos han permitido realizar una interpretacion fiable y
detallada de los coeficientes del mismo.

Respecto a la eleccion de las variables exdgenas, en nuestro caso hemos
optado por partir, entre un universo amplio de variables implicadas, de una trfada
antecedente relacionada con el si mismo, los valores y el puesto. Hemos
encontrado efectos diferenciales entre ellas que las distinguen en su protagonismo
efectivo a nivel empirico. Asi, las expectativas iniciales respecto a la relevancia
concedida al puesto demuestran un valor predicitivo importante sobre la

socializacién. Ello apoya el papel destacado que en el modelo de Hackman vy
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Oldham (1980) se concede a los estados psicolégicos criticos. Este constructo en
el modelo referido adquiere una significaciéon especial pues representa una
modulacién interpretativa de la persona con respecto al puesto que ocupa, o va a
ocupar como es nuestro caso en las primeras evaluaciones. A este respecto,
consideramos decisivas las expectativas iniciales referentes al puesto asi como la
no discrepancia de éstas con la realidad percibida en el transcurso del proceso. La
interaccion de estas dos circunstancias, es decir unas buenas expectativas y un
buen ajuste entre éstas y la realidad, van a conducir al sujeto hacia una proceso
socializador eficaz y hacia la consecuciéon de unos niveles altos en todas aquellas
variables que son consideradas como resultado de ajuste laboral, bienestar
psicolégico y actitudes laborales.

El comportamiento del resto de las variables exdgenas, Autoconcepto y
Orientacién Social Individualista en la triada inicial, no ha mostrado evidencias
tan claras. Este tipo de dificultades para reflejar los efectos de las wvariables
relativas a la persona sobre la socializacion laboral puede ser lo que haya llevado a
la paradoja de que, a pesar de existir una recomendacion general acerca de la
inclusién de variables de personalidad en la mayorfa de los modelos teorico
propuestos, sin embargo son escasos los estudios empiricos que contemplan
efectivamente estas variables.

Por otra parte, si tenemos en cuenta que la decisién de presentarse a este
tipo de oposiciones es fruto de un fuerte proceso previo de “autoseleccion
personal”; como apunta Scheneider (1987), debe ser considerada igualmente la
hipétesis de la homogeneidad de personalidad en torno a los candidatos. Aun asi
destacamos también que, aunque no significativa en cuanto a magnitud, la
orientaciéon social individualista parece dificultar una percepcion positiva de la
Socializaciéon Académica y demas variables consideradas. Teniendo en cuenta lo
analizado a este respecto con anterioridad, en la linea de Buckner, Christie y
Fattah (1974) que apuntaban como la cultura policial puede variar con el grado de
integracion en la comunidad y de descentralizacion, considerariamos procedente

la realizacion de estudios que evalien la subcultura idiosincratica de esta
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organizacion, en particular respecto a la de otros cuerpos de seguridad o fuerzas
armadas.

A modo de resumen podriamos decir que de los tres constructos
analizados como variables ex6genas, el unico que realmente tiene una repercusion
o influencia positiva, como causa en la experiencia de la socializacion, es la
variable que hace referencia a las expectativas del puesto, relevancia percibida.
Esta consideracion determina que, a priori, sea considerada como un posible
‘factor prondéstico’ para una adecuada socializaciéon, mientras que el autoconcepto
o el nivel de orientacién social-individual de la persona se comportan como
variables no ligadas directamente a la socializacion.

A medida que avanzamos en el modelo y, por tanto en la temporalidad del
estudio, el aumento progresivo de los coeficientes nos lleva también a diversas
reflexiones.

El analisis de la influencia que existe entre los dos procesos de
socializacion y el efecto amplificador de éste ultimo sobre las variables resultados
parece indicar que la Socializaciéon académica modula y potencia los buenos
resultados de la Socializaciéon profesional. Es decir, existen indicios de que el
hecho de realizar un primer proceso de socializacion en la academia, favorece el
ajuste mutuo entre la organizacion y la persona. La realizaciéon de algun tipo de
aprendizaje previo, se transforma en muchas ocasiones en pilar de aprendizajes
posteriores, con lo que se potencia la efectividad de procesos de adaptacion
cultural en un futuro. Este hallazgo apoya la labor y los planes formativos que la
Policfa Local esta generando como estrategias de mejora del ajuste y de desarrollo
organizacional y anima a que se realicen evaluaciones sistematizadas al respecto

Las relaciones de la Socializaciéon Académica con la mayoria de los
restantes constructos endogenos arrojan igualmente datos significativos de
interés. Asi, respecto a la anticipacioén de estresores resulta llamativo el efecto que
muestra la influencia directa de la socializacién académica sobre esta anticipacion.
Claramente la anticipaciéon por posibles estresores implicitos del trabajo, aparece

exclusivamente como una consecuencia de aquéllos que realizan un adecuado
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proceso de socializacion. De alguna manera, podria pensarse que se sienten mas
preocupados por la certidumbre de si en todo momento tendran capacidad
suficiente para responder de manera adecuada. Este dato irfa en linea con la
propuesta de Thompson, Page y Cooper (1993) sobre el papel de la
autoconciencia en la experiencia del estrés. Estos autores consideran la
autoconciencia como una variable personal relacionada con la capacidad de
regular la percepcién o anticipaciéon entre demandas y recursos durante el
desarrollo de un tarea concreta. Un nivel elevado de autoconciencia intensificara
la tendencia a autopercibirse y a concentrarse en una discrepancia potencialmente
estresante. En nuestro caso podemos suponer que la socializacion académica
conllevara igualmente una elevacion de la autoconciencia respecto a la identidad
profesional del nuevo agente, lo que en el caso de esta experiencia novel, puede
traer consigo igualmente, una intensificacion de la percepcion de las discrepancias
existentes entre los recursos personales y las demandas ambientales del nuevo rol
laboral. Igualmente, este resultado puede ser explicado a través de los postulados
de Harrison (1978) en las que sefala que solo se produce estrés cuando el
individuo esta fuertemente orientado a responder a la demanda.

Por ultimo, la socializacion académica afecta a la relevancia atribuida al
puesto. Sin embargo el analisis global de la trfada, socializacién académica,
relevancia y socializacién profesional, nos lleva a la conclusién de que el
significado y responsabilidad atribuido al puesto es mas un variable antecedente
de la socializacion profesional que como consecuente de la socializacion
académica lo que vendria a apoyar nuevamente el papel modulador que el modelo
de Caracteristicas del Puesto le asigna .

Muchos de los resultados parciales encontrados en la literatura acerca de
socializacion y ajuste quedan englobados en los resultados de nuestro trabajo. Asi
por ejemplo, Nordhaug (1989) encontré que los empleados que habian
participado en niveles fuertes de entrenamiento manifestaban, alta motivacion,
desarrollo de carrera y desarrollo psicosocial. Van Yperen (1998), conexiona

inversamente apoyo informacional y sintomas de burnont. La ausencia de apoyo
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social de los companeros ha sido identificada como una de las mayores causa de
estrés (Jonson, 1991; Karuppan, 1994). Los altos valores que arroja el analisis
empirico del modelo propuesto en este trabajo en esta ultima fase, apoyan todos
estos resultados y nos lleva a concluir, de manera clara y rotunda, que la
socializacion ejerce una gran influencia positiva sobre el conjunto de actitudes
laborales y bienestar psicolégico, variables éstas que hemos considerado criterios
de ajuste laboral.

A tal punto se disparan estos efectos que en la valoracion del
autoconcepto que la persona hace al final del proceso completo, tiene un mayor
peso su experiencia socializadora que el propio autoconcepto manifestado por el
sujeto al inicio del estudio. Asi, entendemos que la construccion de la identidad
como miembro de la policia es heredera directa de la socializacién profesional
experimentada.

En suma, los policias que manifiestan recibir apoyo social de los
compafieros, un adecuado conocimiento de la organizacion, satisfaccién con su
grupo y con la formacién recibida y mantienen expectativas sobre su desarrollo
profesional, se sienten mas satisfechos, mas implicados, mas comprometidos y
disfrutan de un bienestar psicolégico mas elevado, medido como buen estado de
animo , adecuado nivel de salud mental y bajos sintomas de burnont.

Estas repercusiones apoyan las propuestas desarrolladas por la linea de
trabajo de Chao et al. (1994) y reformulada recientemente por Taormina (1997),
que establecen la necesidad de concretar contenidos socializadores como criterios
antecedentes a los propios resultados del ajuste laboral. Ademas, si asumimos que
unos buenos resultados de un sujeto presumen la existencia de una socializacion
adecuada, los altos valores obtenidos a este respecto en la tltima parte del estudio
nos permiten afirmar que el modelo de los cuatro dominios propuesto por
Taormina, ha resultado adecuado para medir la socializaciéon de los miembros.

Para concluir sélo nos queda comentar que estd en nuestro interés
ahondar en esta linea de investigaciéon a partir de los hallazgos del presente

trabajo. Asi mismo, la informaciéon suministrada a lo largo del estudio nos va a
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permitir también una aproximacién desde perspectivas mas descriptivas y
focalizadas. En lo que concierne a la metodologia, pensamos que resultaria
interesante considerar en un futuro préximo, acercamientos a esta tematica desde
otras técnicas de recogida de datos que puedan reafirmar y enriquecer los
obtenidos a través de los autoinformes. En definitiva, confiamos sinceramente

cumplir todas estas expectativas.
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ANEXOS



PRESENTACION

El Departamento de Psicologia Social y de la Personalidad de la Universidad de
Malaga, en colaboracion con la Escuela de Policia Local de esta misma ciudad, esta
llevando a cabo una investigacion para conocer mejor e intentar optimizar las
condiciones sociolaborales en que se integran los Policias Locales de nuevo ingreso.

Solicitamos su cooperacion para realizar este proyecto. En varias ocasiones,
desde este primer contacto hasta transcurridos unos meses una vez efectuada su
incorporacion definitiva, necesitaremos recoger sus puntos de vista y sus experiencias
sobre diferentes cuestiones. Todas las declaraciones individuales estan sujetas al
secreto profesional, los datos seran tratados confidencialmente y unicamente serdn
informados de manera global o al propio sujeto que asi lo solicite.

Su participacion es voluntaria y se lo agradecemos de antemano, pero en

cualquier momento de este proceso, si lo estima oportuno, puede dejar de colaborar.

A continuacion le presentamos una serie de cuestionarios y le rogamos que
responda en funcion de su experiencia personal y del modo mds sincero posible,
siguiendo las instrucciones que se indican en cada uno de ellos. Si tiene cualquier

duda consulte con la investigadora.

GRACIAS.



NOMBRE
APELLIDOS
Sexo: M |:| F |:| Edad: .......... anos.
Estado Civil: |:| Soltero/a |:| Separado/a
|:| Casado/a |:| Divorciado/a
|:| Viudo/a |:| Convivencia de hecho
Nivel de formacioén : |:| E.G.B
B.U.P
F.P.
[ ] Diplomado (.eeeeeeeesoreeererssree )
|:| Licenciado (........cccoeeeerrereevaran. )
¢Es su primer trabajo ? S/ |:|

no [ ]

En caso negativo especifique qué puesto ocupd, en qué empresa y durante
cuanto

tiempo

¢ Tiene familiares en el Cuerpo de la Policia Local ? S/

NO

]

En caso afirmativo : |:| Padre

|:| Hermano/a

|:| Tio/a
|:| Otros

¢En otros cuerpos de Seguridad del Estado? |:| Sl

|:|NO



Ahora le pedimos que exprese su grado de acuerdo/desacuerdo con los siguientes enunciados.
Léalos atentamente y envuelva con un circulo el nimero de 1 a 9 que mejor describa su posicion. Ha de
tener en cuenta que :

Estoy totalmente en desacuerdo =1
Estoy totalmente de acuerdo =9

1. Si el grupo me esté retrasando, es mejor abandonarlo y
trabajar solo. 123456 78
2. Es absurdo tratar de conservar los recursos naturalespara 1 2 3 4 5 6 7 8
futuras generaciones
3. Yo no tengo la culpa si alguien de mi familia fracasa. 1 23456 78

4. La frase “compartir tiene sus ventajas y sus
inconvenientes” es aplicable incluso cuando se tieneun 1 2 3 4 5 6 7 8
amigo torpe, soso y que da muchos problemas.

(9]

. Creo que triunfar es importante tanto en el trabajo como
en el juego. 123456 78

6. El que a un amigo intimo le salgan bien las cosas no me
hace sentirme mejor 1 2345678

7. A lalarga, la inica persona con la que puedes contar

eres ti mismo. 12345678
8. Siun pariente me dijera que tiene problemas

econdmicos, le ayudaria de acuerdo con mis 1 23456 78

posibilidades
9. Me gusta vivir cerca de mis amigos. 1 23456 78
10. Para ser superior hay que estar solo. 1 23456 78

11. No hay que preocuparse de lo que digan los vecinos

acerca de con quién debe uno casarse. 1 2345678
12. Solo los que dependen de si mismos progresan en la 1 2345678
vida.

13. No basta con hacer lo que se puede; es importante
triunfar. 12345678

14.No deberia esperarse que la gente hiciera nada por la



comunidad a menos que se le pagara por ello.

15. No compartiria mis ideas ni mis conocimientos recién
adquiridos con mis padres.

16. Mi felicidad no esta relacionada con el bienestar de mis
comparneros.

17. Triunfar lo es todo.

18. En la mayoria de los casos, colaborar con alguien de
menor capacidad es menos deseable que hacer las cosas
uno solo.

19.Los hijos no deberian sentirse honrados aunque uno de
sus padres fuera elegido y condecorado por un
representante del gobierno por su contribucién y servicio
a la comunidad.

20. A la hora de elegir mi pareja, la opinién de mis padres
no es importante.
21.Me molesta que otros hagan las cosas mejor que yo.

22. El éxito es lo mas importante de la vida.

23. No dejaria a mis padres mi coche (si lo tuviera), aunque
fueran buenos conductores.

24. A la hora de elegir a mi pareja, la opinion de mis
compafieros no es importante.

25. Yo no tengo la culpa si algunos de mis amigos intimos
fracasan.

26. Yo soy responsable de lo que me sucede.

27. Aunque un hijo ganara el Premio Nobel, los padres no
deberian sentirse honrados de ningin modo.

28. Si quieres que algo se haga bien, tienes que hacerlo ti
mismo.

29. Cuando mis compafieros me cuentan cosas personales
sobre ellos mismos, nos sentimos mas unidos.



A continuacion le presentamos algunas frases que describen formas de pensar,
sentir o actuar. Por supuesto no hay respuestas verdaderas o falsas para ninguna de las
afirmaciones. La mejor respuesta es la que usted cree que es verdad para usted mismo/a.
Tiene que responder a cada una de las cuestiones envolviendo con un circulo el nimero
que mejor describa como Ud. Cree que es, de acuerdo con el esquema siguiente

1. En absoluto de acuerdo en relacion a mi
2. Un poco de acuerdo en relacion a mi
3. Bastante de acuerdo en relacion a mi
4. Totalmente de acuerdo en relacion a mi

Trate de ser sincero/a consigo mismo/a. No debe pensar demasiado las
respuestas sino contestar como se ve a si mismo/a y nunca como le gustaria ser. Le
recordamos que estos datos seran tratados CONFIDENCIALMENTE y solo se
utilizaran de modo global.

1. Soy una persona féacil de tratar 1 2 3 4
2. siempre doy lo mejor de mi mismo/a en lo que haga 1 2 3 4
3. Tengo en cuenta los sentimientos de los demas 1 2 3 4
4. Me desagrada herir los sentimientos ajenos 1 2 3 4
5. Trato de aliviar las penas de los otros 1 2 3 4
6. La mayoria de las veces en casi cualquier circunstancia 1 2 3 4
controlo las cosas

7. Soy una persona muy alegre y habladora 1 2 3 4
8. La mayoria de las veces soy decidido/a y firme 1 2 3 4
9. La mayoria de la veces soy relajado/a y tranquilo/a 1 2 3 4
10. Tengo una alta consideracion de mi mismo/a 1 2 3 4
11. Soy una persona sensible 1 2 3 4
12. Soy capaz de compartir mis sentimientos con los demas 1 2 3 4
13. Soy bueno/a en la mayoria de las cosas que hago 1 2 3 4

14. Creo en mi mismo/a totalmente 1 2 3 4



15. La mayoria de las veces mes siento valorado/a y
necesitado/a

16. Con frecuencia me siento inseguro/a sobre las cosas
17. Me da miedo lo que el futuro me pueda acarrear

18. Con frecuencia siento las penas de los demas

19. Con frecuencia siento miedo

20. Siempre escondo mis sentimientos

21. Busco antes el acuerdo que la discusion

22. Nunca muestro mis verdaderos sentimientos

23 Trato de ignorar mis verdaderos problemas

24. La mayoria de las veces me siento inseguro de mi mismo/a
25. La mayoria de las veces me siento aislado

26. Con frecuencia me siento traicionado, decepcionado

27. Con frecuencia me siento atacado, acosado



Por ultimo. Ud. ya ha tenido un breve contacto con la Policia Local ; se ha preparado y
superado los examenes de acceso y acaba de iniciar su primer periodo formativo. Ahora le pedimos que
imagine que ya es un miembro mas del Cuerpo y exprese su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una
de las frases que se encuentran a continuacion.

Algunas de estas frases se refieren a lo que Ud. opina o espera de su futuro trabajo, otras hacen
referencia a la descripcion de lo que cree que sienten otras personas que desarrollan el puesto de Agente
de Policia Local. Conteste con sinceridad sefialando en que medida esta de acuerdo con cada una de ellas.

Escriba el numero en el espacio que esta delante de cada frase, basandose en la escala siguiente :

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente En Un poco en Neutral Unpocode Deacuerdo  Totalmente

en desacuerdo  desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

1. La mayor parte de las cosas que hago en el trabajo parecen triviales o sin utilidad
2.El trabajo que desempefio en este puesto tiene mucho significado para mi

3. Siento un nivel muy alto de responsabilidad personal por el trabajo que realizo en

este
puesto

4. Siento que debo responsabilizarme por los resultados correctos o incorrectos de mi
trabajo

5. El que haga bien o mal mi trabajo es enteramente de mi responsabilidad

6. No me atrae demasiado la idea de ser el/la principal responsable de la calidad de los
resultados de mi trabajo

7. La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que su trabajo es
poco util o trivial

8. La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que tienen un alto
grado de responsabilidad personal por la labor que realizan

9. La mayoria de las personas que desempefian este puesto encuentran que su trabajo
tiene mucho sentido

10. La mayoria de las personas que desempefian este puesto piensan que es de su propia
responsabilidad realizar bien o mal su trabajo



MENU SALIR

Estimado Sr/a:

De nuevo nos ponemos en contacto con Ud. para recoger sus puntos de vista y sus experiencias
durante el periodo de incorporacion al Cuerpo de la Policia Local.

Como le expusimos en la anterior ocasion que coopero con nosotros, estos datos forman parte de
un estudio que realiza el Departamento de Psicologia Social y de la Personalidad de la Universidad de
Malaga contando con la colaboracion de la Escuela de Policia Local de esta misma ciudad.

El objetivo de esta investigacion es que con los resultados obtenidos puedan optimizarse las
condiciones sociolaborales de ésta y de futuras promociones de nuevo ingreso en su integracion al
Cuerpo de la Policia Local.

Le reiteramos que su participacion es importante, no obstante, siempre serd voluntaria y se lo
agradecemos de antemano. Si en cualquier momento de este proceso algun/a agente nos los solicita le
podemos brindar, individual y nominativamente, la informacion que requiera.

El seguimiento metodologico de la investigacion exige que los cuestionarios incluyan una
identificacion, sin embargo le aseguramos que todas las declaraciones individuales, segun marca el
codigo deontologico del psicologo, estan sujetas al secreto profesional y en todo momento seran tratadas
confidencialmente y de forma estadistica. Una vez terminadas las ultimas medidas, se borraran las
referencias personales del conjunto de datos y unicamente se emitird un informe de grupo de manera

global.

A continuacion le presentamos una serie de cuestionarios, es importante para la validez de esta
investigacion que responda del modo mds sincero posible, lo que sienta o piense verdaderamente en
funcion de su experiencia personal, siguiendo las instrucciones que se indican en cada uno de ellos. Si
tiene cualquier duda consulte con la investigadora.

GRACIAS



A continuacion le presentamos enunciados relacionados con su trabajo dentro del Cuerpo de
la Policia Local. Léalos atentamente y sefale la respuesta que mejor describe su experiencia
personal. Conteste envolviendo con un circulo uno de los cinco ntimeros (1 a 5) que se encuentra
junto a cada una de las frases. Si se equivoca tache la respuesta erronea y envuelva de nuevo su

opcion definitiva. Las alternativas de respuestas son las siguientes:

1 2 3 4 5
Totalmente falso Bastante falso Ni cierto ni falso  Bastante verdadero Totalmente
verdadero

Recuerde que no existen respuestas acertadas o falsas y que los datos seran tratados confidencialmente

F1.Considero muy beneficioso recibir un programa de entrenamiento 1 2 3 4 5
formal al ingresar en la Policia Local

F2 Estoy satisfecho/a con que todos los miembros de nuevo ingreso 1 2 3 4 5
sean sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje

F3.La formacion recibida me ha ofrecido un completo conocimiento 1 2 3 4 5
de las habilidades necesarias para mi trabajo

F4 Estoy satisfecho/a con el tipo de formacion recibida en la Policia 1 2 3 4 5
F5.Mis jefes me han brindado una excelente guia e instruccion 1 2 3 4 5
C1.Tengo clara la forma de hacer las cosas en la Policia Local 1 2 3 4 5
C2.Conozco perfectamente mi papel dentro de la Policia 1 2 3 4 5
C3.Las estrategias de actuacion en la Policia Local son muy explicitas | 1 2 3 4 5
C4.Los objetivos de la Policia Local son bien conocidos por todos los 1 2 3 4 5

miembros de esta promocion

C5.Creo conocer muy bien como funciona la Policia Local 1 2 3 4 5

A1l.Los otros miembros de la Policia me han ayudado a comprender las | 1 2 3 4 5
exigencias de mi trabajo

A2.He recibido orientacion y consejos de otros policias mas 1 2 3 4 5
experimentados

A3.Casi todos los miembros de la Policia me han dado apoyo personal | 1 2 3 4 5
y moral

A4.Los compaiieros de ésta y otras promociones me han ayudado 1 2 3 4 5

mucho para adaptarme a la Policia

AS. Las relaciones interpersonales son muy buenas dentro de la Policia | 1 2 3 4 5

E1. Puedo saber como se desarrollard mi futura carrera profesional 1 2 3 4 5
dentro de esta organizacion




E2. Los peldaios en la escala profesional estan claramente
establecidos

E3. Puedo prever facilmente mis posibilidades de promocion dentro de
la Policia

E4. Me gustaria seguir trabajando en este Cuerpo muchos afios

ES. Generalmente sé con antelacion cuando voy a recibir una nueva
mision o tarea




Ahora, por favor, indique como se siente en el ambito personal, con
respecto a su trabajo. Las frases que estan a continuacion hacen referencia a lo
que las personas pueden opinar sobre su trabajo. Se le pide que indique sus
propios sentimientos personales respecto al mismo, sefialando en que medida esta
de acuerdo con cada una de las frases.

Escriba un numero el espacio que esta delante de cada frase, basandose en la escala siguiente:

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente  Bastante en  Un poco en Ni de Unpocode Bastantede  Totalmente

en desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

1. La mayor parte de las cosas que hago en el trabajo parecen triviales o sin utilidad

2.El trabajo que desempeilo en este puesto tiene mucho significado para mi

3. Siento un nivel muy alto de responsabilidad personal por el trabajo que realizo en este puesto
4. Siento que debo responsabilizarme por los resultados correctos o incorrectos de mi trabajo
5. El que haga bien o mal mi trabajo es enteramente de mi responsabilidad

6. No me atrae demasiado la idea de ser el/la principal responsable de la calidad de los resultados
de mi trabajo

Ahora considere en que medida cada una de las frases siguientes describe
con propiedad los sentimientos de la mayoria sus compaieros que también llevan
a cabo el puesto de Agente de Policia Local

Escriba un namero el espacio que esta delante de cada frase, basandose en la misma
escala que figura mas arriba

7. La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que su trabajo es
poco util o trivial

8. La mayoria de las personas que desempefan este puesto consideran que tienen un alto
grado de responsabilidad personal por la labor que realizan

9. La mayoria de las personas que desempefian este puesto encuentran que su trabajo
tiene mucho sentido

10. La mayoria de las personas que desempefian este puesto piensan que es de su propia
responsabilidad realizar bien o mal su trabajo



En esta seccidn encontrard un listado de situaciones que pueden aparecer en el
trabajo. Le pedimos que piense en cada una de ellas y conteste con sinceridad si /e preocupa
o le provoca ansiedad no saber resolverlas o afrontarlas correctamente. Debe envolver con
un circulo el nimero que mejor describa su nivel de preocupacioén en una escalade 1 a7
desde:

1. No me preocupa nada

7. Me preocupa mucho

Si Ud. ha pensado o se ha preocupado por algunas de estas situaciones respecto a su trabajo,
las marca con una cruz en la columna central

Recuerde que no existen respuestas acertadas o falsas y que los datos seran tratados confidencialmente

Nada Mucho
1 2 3 4 5 6 7

. Qué nivel de preocupacion le causa resolver o afrontar
las siguientes situaciones?

1. Que las tareas del puesto y los objetivos de su trabajo 1 2 3 45 6 7
no estén claras para Ud.

2. Que sea preciso trabajar en tareas o proyectos 1 2 3 4 5 6 7
inutiles
3. Que a veces tenga que llevar trabajo a casa para 1 23 45 6 7

cumplir sus tareas perfectamente

4. Que las demandas que le hagan en relacion con la 1 23 45 6 7
calidad del trabajo sean irracionales

5. Ser responsable de la proteccion del ciudadano/a 1 2 3 4 5 6 7
6. Que no tenga la certeza de ante quien es Ud. 1 23 45 6 7

responsable y/o quién es responsable ante Ud.

7. Que se halle en una situacion entre la espada y la 1 23 45 6 7
pared entre sus supervisores y los ciudadanos

8. Que demasiadas tareas triviales le dificulten realizar 1 2 3 4 5 6 7
las ocupaciones mas importantes

9. Que las tareas que le asignen, algunas veces sean 1 2 3 45 6 7
muy dificiles o muy complejas

10. Ser responsable de orientar y/o ayudar a los 1 23 4 5 6 7
ciudadanos a resolver sus problemas

11. Carecer de autoridad suficiente para llevar a cabo 1 2 3 45 6 7
sus responsabilidades

12. Que la cadena de mando no sea acatada 1 2 3 4 5 6 7




13. Que se le haga responsable de un nimero de tareas
casi inmanejable al mismo tiempo

14. Que las tareas se puedan volver cada vez mas
complejas

15. Tomar medidas o decisiones que afectan a la
seguridad de los ciudadanos

16. No tener claro lo que se espera de Ud.

17. Hacer cosas en el trabajo que sean aceptadas por
unas personas y por otras no

18. Tener mas trabajo del que se pueda hacer en un dia
ordinario

19. Que la organizacion espere de Ud. mas de lo que
pueda hacer con su experiencia y su habilidad

20. No poder responder a las demandas de los
ciudadanos

21. Que llegue a creer que con el desarrollo de sus
tareas no contribuye a alcanzar los objetivos de la
Policia Local

22. Que reciba ordenes conflictivas de dos o mas
personas

23. Que sienta que simplemente no tiene tiempo de
tomar un descanso

24. Que no tenga suficiente entrenamiento y/o
experiencia para desempenar sus obligaciones
correctamente

25. Ser responsable de la seguridad de otros




Por ultimo, s6lo unas preguntas mas sobre sus impresiones acerca de la informacion
recibida al ingresar en el Cuerpo. Conteste sefialando en que medida esta de acuerdo con las
siguientes frases

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente  Bastanteen  Un poco en Ni de Unpocode Bastantede  Totalmente
en desacuerdo  desacuerdo acuerdo ni en acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Me parece que el curso que he recibido ha sido muy bueno 1 2 3 4 5 6 7
Creo que voy a poner en practica la mayoria de los 1 2 3 4 5 6 7

conocimientos que he recibido

El curso me ha ayudado a conocer completamente esta 1 2 3 4 5 6 7
organizacion

La mayoria del profesorado del curso no teniaunaideamuy 1 2 3 4 5 6 7
clara de la profesion de P.L.

Durante el curso me han tratado como miembro mas del 1 2 3 4 5 6 7
Cuerpo

Sin este curso me hubiera sido muy dificil adaptarme a este 1 2 3 4 5 6 7
puesto

Las relaciones interpersonales con mis compaieros durante 1 2 3 4 5 6 7
este curso han sido muy satisfactorias

No voy a recomendar la nuevos Agentes que se esfuercen 1 2 3 4 5 6 7
demasiado en la realizacion de este curso

Me parece que durante el curso hemos aprendido demasiadas 1 2 3 4 5 6 7
€0sas que no me van servir para nada



Estimado Sr./a

En primer lugar queremos agradecerle la colaboracion que nos presto en
anteriores ocasiones respondiendo a las cuestiones que le formulamos.

Como sabe estos datos forman parte de una investigacion que desarrolla el
Departamento de Psicologia Social y de la Personalidad de la Universidad de Malaga
contando con la cooperacion de la Escuela de Policia Local de esta misma ciudad y
cuyo objetivo es optimizar las condiciones sociolaborales de ésta y futuras promociones
de nuevo ingreso en el Cuerpo

Ahora, han transcurrido varios meses desde su incorporacion definitiva al puesto
de trabajo y para la conclusion este estudio es imprescindible recoger sus puntos de
vista sobre las experiencias acaecidas en este tiempo.

Insistimos nuevamente en que aunque el seguimiento metodologico exija que los
cuestionarios incluyan una identificacion, todas las declaraciones individuales, segun
marca el codigo deontologico del psicologo, estan sujetas al secreto profesional y en
todo momento seran tratadas exclusivamente de forma estadistica. Una vez tomadas las
ultimas medidas, se borraran las referencias personales del conjunto de datos.

Por ultimo, solo nos queda recordarle que su colaboracion es necesaria e
importante para el resultado de este estudio; sin embargo, voluntariamente puede
participar o dejar de hacerlo. Le agradecemos de antemano que en esta ultima ocasion
también decida contribuir con nosotros

A continuacion le presentamos una serie de cuestionarios, es imprescindible para
la validez de los mismos que responda del modo mas sincero posible lo que sienta o
piense verdaderamente en funcion de su experiencia personal y siguiendo las
instrucciones que se indican en cada uno de ellos. Si tiene cualquier duda consulte con
la investigadora.

GRACIAS



En esta seccion le pedimos que exprese con sinceridad su grado de coincidencia con los siguientes
enunciados. Envuelva con un circulo, en la escala correspondiente de siete puntos, la posicion que
mejor defina lo que piensa y siente, teniendo en cuenta que:

1= COMPLETAMENTE EN DESACUERDO
7= TOTALMENTE DE ACUERDO

1. Estoy dispuesto a poner mas esfuerzo del normalmente esperado
para ayudar a que esta organizacion tenga éxito 1 2 3 4 5 6 7

2. A mis amigos les hablo del Cuerpo de la P.L. como una gran
organizacion para trabajar 1 2 3 4 5 6 7

3. Siento poca fidelidad con esta organizacion 1 2 3 4 5 6 7

4. Aceptaria casi cualquier tipo de asignacion laboral para seguir
trabajando para el Cuerpo 1 2 3 4 5 6 7

5. Encuentro que mis valores y los valores de la organizacion son
muy parecidos 1 2 3 4 5 6 7

6. Estoy orgulloso de decirles a otros que formo parte del Cuerpo
delaP.L. 1 2 3 4 5 6 7

7. Podria sentirme a gusto trabajando para una organizacion
diferente con tal de que el tipo de trabajo fuera similar 1 2 3 4 5 6 7

8. El Cuerpo de la P.L. obtiene lo mejor de mi en la manera de
desempenar el trabajo 1 2 3 4 5 6 7

9. Si dejara esta organizacion en mis actuales circunstancias me
causaria tan s6lo un pequefio cambio 1 2 3 4 5 6 7

10. Estoy muy contento de haber elegido, entre otras que
consideraba hace tiempo, esta organizacion para trabajar 1 2 3 4 5 6 7

11. No hay mucho que ganar manteniéndose en esta organizacion
indefinidamente 1 2 3 4 5 6 7

12. Con frecuencia, encuentro dificil estar de acuerdo con las
politicas de esta organizacion en materias importantes relativas 1 2 3 4 5 6 7
a sus empleados

13. Realmente me preocupo del destino de esta organizacion 1 2 3 4 5 6 7

14. Para mi, ésta es la mejor de todas las posibles organizaciones
para trabajar 1 2 3 4 5 6 7

15. Decididamente trabajar para esta organizacion fue un error por
mi parte 1 2 3 4 5 6 7




Ahora le presentamos enunciados que describen diferentes situaciones con las que usted puede
sentirse de alguna manera identificado. Indique la frecuencia con que se encuentra en cada una de estas
situaciones anotando el nimero correspondiente en el espacio en blanco que precede a cada frase

0

Nunca

1 2 3 4 5 6
Pocas veces Unavezal Unaspocas Unavezala Pocas veces Todos los
al aflo o mes o menos  veces al mes semana a la semana dias

menos

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo
Me siento cansado/a al final de la jornada de trabajo

Me siento fatigado/a cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con
otro dia de trabajo

Facilmente comprendo como se sienten los ciudadanos

Creo que trato a algunos de los ciudadanos a los que presto servicio como si fueran
objetos impersonales

Trabajar con personas como servicio todos los dias es un esfuerzo

Trato muy eficazmente los problemas de los ciudadanos

Me siento “quemado” por el trabajo

Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en las vidas de los demas
Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion

No me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente
Me siento muy activo

Me siento frustrado en mi trabajo

Creo que estoy trabajando demasiado

No me preocupa realmente lo que le ocurre a lagunas personas a las que doy servicio
Trabajar directamente con los usuarios me produce bastante estrés

Facilmente puedo crear una atmdsfera relajada con las personas a las que doy
servicio

Me siento estimulado/a después de trabajar en contacto con los ciudadanos
He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo
En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades

Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el desarrollo de
la profesion

Siento que los ciudadanos me culpan de algunos de sus problemas



Todas las frases siguientes hacen referencia al trabajo desarrollado en el ejercicio de su profesion. Léalas
atentamente porque algunas pueden parecer muy similares y de nuevo envuelva con un circulo lo que
verdaderamente piensa o siente; debe situarse, lo mas precisamente posible, sobre una escala de cinco
puntos teniendo en cuenta que:

1= TOTALMENTE EN DESCAUERDO
5= COMPLETAMENTE DE ACUERDO

Recuerde que no existen respuestas acertadas o falsas y que los datos seran tratados

confidencialmente
1. Soy capaz hacer bien mi trabajo 1 2 3 4 5
2. Me esfuerzo especialmente en seguir intentandolo cuando las

cosas parecen dificiles en mi trabajo 1 2 3 4 5
3. No estoy muy interesado en mi trabajo 1 2 3 4 5
4. Encuentro el trabajo bastante dificil 1 2 3 4 5
5. Con frecuencia, encuentro dificultades para afrontar el trabajo 1 2 3 4 5
6. Disfruto haciendo cosas nuevas en el trabajo 1 2 3 4 5
7. A veces pienso que no soy muy competente en este trabajo 1 2 3 4 5

8. En mi trabajo me gusta ponerme nuevos retos, objetivos

desafiantes 1 2 3 4 5
9. Prefiero evitar actividades dificiles en el trabajo 1 2 3 4 5
10. No me preocupa mucho como salen las cosas en mi trabajo 1 2 3 4 5
11. En mi trabajo, puedo manejar casi cualquier problema 1 2 3 4 5

12. Siento que soy mejor que la mayoria de la gente abordando
dificultades laborales 1 2 3 4 5

13. Después del trabajo sigo preocupandome por los problemas del

mismo 1 2 3 4 5
14. Encuentro dificil desconectar del trabajo al final del dia 1 2 3 4 5
15. Me siento cansado al final de la jornada laboral 1 2 3 4 5

16. Mi trabajo me hace sentirme exhausto al final del dia 1 2 3 4 5




Importante:

valor

Mi trabajo en la Policia Local es:

A continuacion se muestran 20 pares de adjetivos, de manera que el primero recibe un valor =1 y su
contrario un valor=7. La tarea consiste en situar en esta escala de 1 a 7, el sentimiento que le provoca o
la calificacion que le daria a su trabajo diario.

No omita ninguno y haga un juicio separado y independiente para cada item. Trabaje, sin embargo,
rapidamente sin detenerse demasiado. Nos interesan sus primeras impresiones, los sentimientos

inmediatos que le provocan cada par de adjetivos
Por otro parte, por favor no sea descuidado/a, porque son sus verdaderas impresiones las que tienen

1. Importante

| DR 2
2. Nome
preocupa
| DO D
3. Nada
pertinente
| DT -

4. Con muchos
medios para mi

Tooorr A
5. Inatil

Tooorr A
6. Valioso

Toooer e e
7. Trivial

loooer e 2
8. Beneficioso

Tooorr 2
9. Hecho para mi

Tooorr 2
10. Indiferente

Lo . A
11. Significativo

Lo . 2o
12. Vital

Tooorr e A
13. Aburrido

Tooorr 2o

Insignificante

Mucho

Sin ningun
medio para mi




14. Tedioso
loooer . 2oveeee e Booee e 4. . Sevveie e 6......

15. Atractivo
loooer . 2oveoee e Booee e 4. . Sevvee e 6......

16. Mundano
| DT 2ovoeee e 3or e 4oeeee . Sevveee e 6......

17. Esencial
Toooer . 2oveeee e Booee e 4. . Seveee e 6......

18. Deseable
loooeo e 2ovooee e Boooee e 4. . Seveeee e 6......

19. Querido,

buscado
Lo 2ovoeee e Boor e 4oeeee . Sevveee e 6......

20. No necesario

Excitante

Durante la realizacion diaria de las tareas laborales es comtn que todas las personas

adjetivos que aparece mas abajo.
Envuelva con un circulo el nimero que mejor defina la ocurrencia de estos
sentimientos, teniendo en cuenta que:

1= Nunca
6= Todo el tiempo

experimenten ciertas oscilaciones en el estado de animo. Le pedimos que piense detenidamente
en las Gltimas semanas, ¢ indique con que frecuencia se ha sentido como indica la lista de

1. Triste..ccoooenvenencnieeecne 1 2 3 4 5 6
2. Abatido/a........ccccoueuenee. 1 2 3 4 5 6
3. Entusiasmador/a............. 1 2 3 4 5 6
4. Deprimido........c..coeu...n. 1 2 3 4 5 6
5. Optimista......cccoeeeenneee. 1 2 3 4 5 6
6. Alegre......ccooovveeveeennnnne. 1 2 3 4 5 6
7. Contento/a...........c.c..... 1 2 3 4 5 6
8. Calmador/a............c........ 1 2 3 4 5 6
9. Relajado/a..................... 1 2 3 4 5 6
10. Tenso/a.......cccoeeveveunene 1 2 3 4 5 6
11. Cansado/a.........c..cc.cu.c... 1 2 3 4 5 6

12. Inquieto/a........cccevuenneee 1 2 3 4 5 6



A continuacion le presentamos algunas frases que describen formas de pensar,
sentir o actuar. Por supuesto no hay respuestas verdaderas o falsas para ninguna de las
afirmaciones. La mejor respuesta es la que usted cree que es verdad para usted mismo/a.
Tiene que responder a cada una de las cuestiones envolviendo con un circulo el nimero
que mejor describa como Ud. Cree que es, de acuerdo con el esquema siguiente

1. En absoluto de acuerdo en relacion a mi
2. Un poco de acuerdo en relacion a mi
3. Bastante de acuerdo en relacion a mi
4. Totalmente de acuerdo en relacion a mi

Trate de ser sincero/a consigo mismo/a. No debe pensar demasiado las
respuestas sino contestar como se ve a si mismo/a y nunca como le gustaria ser. Le
recordamos que estos datos seran tratados CONFIDENCIALMENTE vy so6lo se

utilizaran de modo global.

1. Soy una persona facil de tratar 1 2 3 4
2. siempre doy lo mejor de mi mismo/a en lo que haga 1 2 3 4
3. Tengo en cuenta los sentimientos de los demas 1 2 3 4
4. Me desagrada herir los sentimientos ajenos 1 2 3 4
5. Trato de aliviar las penas de los otros 1 2 3 4
6. La mayoria de las veces en casi cualquier circunstancia 1 2 3 4
controlo las cosas

7. Soy una persona muy alegre y habladora 1 2 3 4
8. La mayoria de las veces soy decidido/a y firme 1 2 3 4
9. La mayoria de la veces soy relajado/a y tranquilo/a 1 2 3 4
10. Tengo una alta consideracion de mi mismo/a 1 2 3 4
11. Soy una persona sensible 1 2 3 4
12. Soy capaz de compartir mis sentimientos con los demas 1 2 3 4
13. Soy bueno/a en la mayoria de las cosas que hago 1 2 3 4

14. Creo en mi mismo/a totalmente 1 2 3 4



15. La mayoria de las veces mes siento valorado/a y
necesitado/a

16. Con frecuencia me siento inseguro/a sobre las cosas
17. Me da miedo lo que el futuro me pueda acarrear

18. Con frecuencia siento las penas de los demas

19. Con frecuencia siento miedo

20. Siempre escondo mis sentimientos

21. Busco antes el acuerdo que la discusion

22. Nunca muestro mis verdaderos sentimientos

23 Trato de ignorar mis verdaderos problemas

24. La mayoria de las veces me siento inseguro de mi mismo/a
25. La mayoria de las veces me siento aislado

26. Con frecuencia me siento traicionado, decepcionado

27. Con frecuencia me siento atacado, acosado



Ahora, por favor, indique como se siente en el ambito personal, con respecto
a su trabajo. Las frases que estan a continuacion hacen referencia a lo que las
personas pueden opinar sobre su trabajo. Se le pide que indique sus propios
sentimientos personales respecto al mismo, sefialando en que medida est4 de
acuerdo con cada una de las frases.

Escriba un nimero el espacio que esta delante de cada frase, basandose en la escala siguiente:

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente  Bastante en ~ Un poco en Ni de Unpocode Bastantede  Totalmente

en desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

1. La mayor parte de las cosas que hago en el trabajo parecen triviales o sin utilidad

2.El trabajo que desempefio en este puesto tiene mucho significado para mi

3. Siento un nivel muy alto de responsabilidad personal por el trabajo que realizo en este puesto
4. Siento que debo responsabilizarme por los resultados correctos o incorrectos de mi trabajo
5. El que haga bien o mal mi trabajo es enteramente de mi responsabilidad

6. No me atrae demasiado la idea de ser el/la principal responsable de la calidad de los resultados
de mi trabajo

Ahora considere en que medida cada una de las frases siguientes
describe con propiedad los sentimientos de la mayoria sus compafieros que
también llevan a cabo el puesto de Agente de Policia Local

Escriba un nimero el espacio que esta delante de cada frase, basandose en la misma escala que
figura mas arriba

7. La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que su trabajo es
poco ttil o trivial

8. La mayoria de las personas que desempefian este puesto consideran que tienen un alto
grado de responsabilidad personal por la labor que realizan

9. La mayoria de las personas que desempefian este puesto encuentran que su trabajo
tiene mucho sentido

10. La mayoria de las personas que desempeian este puesto piensan que es de su propia
responsabilidad realizar bien o mal su trabajo



A continuacion le presentamos enunciados relacionados con su trabajo dentro del Cuerpo de la
Policia Local. Léalos atentamente y sefiale la respuesta que mejor describe su experiencia personal.
Conteste envolviendo con un circulo uno de los cinco numeros (1 a 5) que se encuentra junto a cada
una de las frases. Si se equivoca tache la respuesta erronea y envuelva de nuevo su opcion
definitiva. Las alternativas de respuestas son las siguientes:

1 2 3 4 5
Totalmente falso Bastante falso Ni cierto ni falso  Bastante verdadero Totalmente
verdadero

F1.Considero muy beneficioso recibir un programa de entrenamiento 1 2 3 4 5

formal al ingresar en la Policia Local

F2 Estoy satisfecho/a con que todos los miembros de nuevo ingreso 1 2 3 4 5
sean sometidos a las mismas experiencias de aprendizaje

F3.La formacion recibida me ha ofrecido un completo conocimiento 1 2 3 4 5
de las habilidades necesarias para mi trabajo

F4.Estoy satisfecho/a con el tipo de formacion recibida en la Policia 1 2 3 4 5
F5.Mis jefes me han brindado una excelente guia e instruccion 1 2 3 4 5
C1.Tengo clara la forma de hacer las cosas en la Policia Local 1 2 3 4 5
C2.Conozco perfectamente mi papel dentro de la Policia 1 2 3 4 5
C3.Las estrategias de actuacion en la Policia Local son muy explicitas | 1 2 3 4 5
C4.Los objetivos de la Policia Local son bien conocidos por todos los 1 2 3 4 5

miembros de esta promocion

C5.Creo conocer muy bien como funciona la Policia Local 1 2 3 4 5

Al.Los otros miembros de la Policia me han ayudado a comprender 1 2 3 4 5
las exigencias de mi trabajo

A2 .He recibido orientacion y consejos de otros policias mas 1 2 3 4 5
experimentados

A3.Casi todos los miembros de la Policia me han dado apoyo personal | 1 2 3 4 5
y moral

A4.Los compaiieros de ésta y otras promociones me han ayudado 1 2 3 4 5

mucho para adaptarme a la Policia

AS. Las relaciones interpersonales son muy buenas dentro de la Policia| 1 2 3 4 5

E1. Puedo saber como se desarrollara mi futura carrera profesional 1 2 3 4 5
dentro de esta organizacion

E2. Los peldafios en la escala profesional estan claramente 1 2 3 4 5
establecidos
E3. Puedo prever facilmente mis posibilidades de promocion dentro de | 1 2 3 4 5

la Policia




E4. Me gustaria seguir trabajando en este Cuerpo muchos afios

E5. Generalmente sé con antelacion cuando voy a recibir una nueva
mision o tarea




Por ultimo, agradeciéndole sinceramente que haya llegado hasta esta pagina, indique en que medida esta
Ud. satisfecho/a con cada uno de los aspectos de su trabajo que se citan a continuacion. De nuevo le
pedimos que envuelva con un circulo el numero que considere apropiado, teniendo en cuenta que:

1 2 3 4 5 6 7

Muy Insatisfecho/a Algo Neutral Algo Satisfecho/a Muy
insatisfecho/a insatisfecho/a satisfecho/a satisfecho/a
1. La autonomia en el desempefio de su trabajo 1 2 3 4 5 6 7
2. Las relaciones con sus superiores 1 2 3 4 5 6 7
3. Las posibilidades de promocion interna 1 2 3 4 5 6 7
4. La relacion con sus compaieros 1 2 3 4 5 6 7
5. Las posibilidades de formacion y reciclaje a su disposicion 1 2 3 4 5 6 7
6. Su propio rendimiento 1 2 3 4 5 6 7
7. La relacion con los ciudadanos 1 2 3 4 5 6 7
8. El conjunto de actividades que configuran su trabajo diario 1 2 3 4 5 6 7
9. La fluidez de los canales de comunicacion dentro de la Policia 1 2 3 4 5 6 7
10. Su grado de responsabilidad 1 2 3 4 5 6 7
11. La proporcion de tiempo libre 1 2 3 4 5 6 7
12. Su trabajo en general 1 2 3 4 5 6 7
13. La movilidad diaria de su trabajo 1 2 3 4 5 6 7
14. El reconocimiento que se le concede dentro de la Policia 1 2 3 4 5 6 7
15. El reconocimiento social que le otorgan a su trabajo los 1 2 3 4 5 6 7
ciudadanos

16. El sistema de turnos 1 2 3 4 5 6 7



NOMBRE

APELLIDOS

Edad: .......... anos.
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