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Resumen

El presente trabajo aborda la socializacidn en ambientes laborales como un proceso continio de ajuste cuyo
éxito repercute en el bienestar personal’y en actitudes positivas bacia el trabajo. Se ha llevado a cabo una inves-
tigacion, con tres momentos de medida, sobre una poblacidn que se incorpora a la Policia Local del Ayunta-
miento de Mdlaga. La muestra inicial de jovenes reclutas es de 158, completando todas las evaluaciones 68
sugetos. Se propone un modelo de socializacion en el que se establece la influencia de variables relativas a la per-
sona, al puesto y a los contenidos de socializacidn sobre los resultados de ajuste indivino-organizacidr. La
secuencialidadde estas relaciones se estudian a través del empleo de ecuaciones estructurales. El modelo estructu-
ral propuesto se ajusta a los datos empivicos y los resultados obtenidos son confirmatorios en la mayoria de las
relaciones hipotdicas planteadas. Estos resultados apoyan el valor predicitivo que las expectativas iniciales
sobre el puesto tienen sobre la socializacidn vy el alto efecto positivo ejercido de los contenidos de la socializacidn
laboral sobre el ajuste laboral.
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Police socialization: A study with a new
entry course

Abstract

This paper approaches the study of work socialization as a continuous fit process referring to a particular
cultural context. Its success will have repercussions in personal well-being and positive attitudes towards the
Job. So we carried ont a research on the socialization process in a new entry course for police officers in Malaga
Council. We proposed a socializationmodel with three moments of assessment for establishing the influence of
variables referving to the personal, job and socializationcontents spheres. The relational sequence of these varia-
bles was studied through structural equations. The adjustment of the model with empirical data was good. The
results support the predictivevalue that the initial expectancies about the job have on the socialization process.
We point out the high positive effect of the contents of work socializationon the work adjustment criteria.
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Introducciéon

Un interés fundamental de la Psicologia Social del Trabajo se centra en el
ajuste entre la persona y la organizacién. Este ajuste ha recibido especial atencién
por ser considerado como expresién de la propia conducta humana en el trabajo,
asi como por las repercusiones que puede tener tanto sobre el bienestar o la salud
individual como sobre la eficacia de la conducta laboral. En esta dindmica de
ajuste del trabajador a su empresa juega un papel central el constructo socializa-
cién organizacional, entendida ésta como un proceso de aprendizaje por el cual
un individuo adquiere los valores, las habilidades, las conductas esperadas y el
conocimiento social esencial para asumir un rol organizacional y para participar
como miembro de la organizacién (Louis, 1980).

A lo largo de las tltimas décadas el concepto de socializacién organizacional ha
transitado desde la 6ptica de adaptacién pasiva a los requerimientos de la organiza-
ci6n hacia una perspectiva de interaccién reciproca y de proceso continuo en el que
la dindmica de desajuste-cambio-ajuste entre el individuo y su ambiente laboral
ocupa un papel central. Aunque este dltimo punto de vista contempla la socializa-
cién como un proceso continuo que se mantendria vigente a lo largo de toda la vida
laboral, numerosos autores, Bauer, Morrison y Callister (1998), Feldman (1981),
Nelson (1990) y Wanous (1992), han considerado los primeros meses de incorpo-
racién a una empresa como un periodo trascendental para el ajuste. En la persona
recién llegada se estimula un proceso de activacién cognitiva y conductual a causa
de la inmersién en un ambiente novedoso (Louis, 1980). Por un lado, ha de buscar
la informacién necesaria para integrar las habilidades y el conocimiento social que
el desempefio de su rol le demanda y, por otro, debe crear las condiciones favorables
para la satisfaccién de sus necesidades y la (re)construccién de su identidad personal
(Ashford y Black, 1996). Las organizaciones, por su parte, también tratan de favo-
recer la adaptacién de los recién llegados estableciendo tdcticas de socializacién
para organizar las experiencias de aprendizaje (van Maanen y Schein, 1979).

Las revisiones efectuadas por Anderson y Thomas (1995), Fisher (1986), Hall
(1976) y Wanous y Colella (1989) sobre los numerosos estudios que pueblan la
literatura de socializaci 6n organizacional coinciden en sefialar que este fenémeno
ha sido abordado fundamentalmente desde tres perspectivas: desde los modelos
de etapas o de proceso, desde los contenidos de socializacié n o desde los resulta-
dos del proceso socializador.

e La primera se centra en el estudio de las fases de adaptacion y los procesos de
aprendizaje que los recién llegados deben ir atravesando hasta convertirse en
miembros integrados en la organizacién. Aunque la distincién en fases discretas
se ha considerado a veces como algo artificial, parece claro que pueden estable-
cerse algunos momentos y transiciones que son vividas con gran intensidad,
como son la anticipacién, el encuentro y la adaptacién. En la fase de socializacién
anticipada el aspirante a miembro organizacional mantiene expectativas tanto
respecto a la organizacién como al puesto que desea ocupar. Al tomar contacto
con la realidad de la empresa, en la fase de encuentro, surgen los primeros con-
flictos entre las demandas y los recursos reciprocos individuo-organizacién. Estos
conflictos frecuentemente generan ansiedad e incertidumbre (Lazarus y Folk-
man, 1984; Louis, 1980), las cuales deberfan ir superdindose a medida que se
integran las normas y la cultura, se reciben los primeros refuerzos contingentes y
se aprenden las consecuencias potenciales del comportamiento laboral. En esta
fase, el nuevo miembro no sélo ha de poner en préctica sus habilidades, conoci-
mientos o destrezas en el desarrollo de las tareas profesionales sino que aprende
nuevas formas de interaccién y fruto de ese aprendizaje, cambia, configura nue-
vos aspectos que facilitan su adaptacion.
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e La segunda aproximacion se refiere a los contenidos de la socializacién. La uti-
lidad de este tipo de acercamiento va ligada fundamentalmente al establecimiento
de criterios para juzgar qué se aprende durante el proceso y qué cambios se realizan.
Desde esta perspectiva se han propuesto diferentes dreas de contenido referidos a:
rendimiento, interaccion social, politicas, lenguaje, metas y valores organizaciona-
les e historia y cultura (Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein y Gardner, 1994). En la
misma linea, Taormina (1997) recoge la dimensiones tedricas y la mayoria de las
variables investigadas en la literatura aglutinando en cuatro los dominios de socia-
lizacién. El primer dominio denominado “entrenamiento”, se refiere al acto, proce-
so 0 método por el cual cada empleado/a adquiere las destrezas o habilidades fun-
cionales requeridas para llevar a cabo un trabajo especifico. El segundo, denomina-
do “comprensién”, atafie al conocimiento que las personas aprehenden y pueden
aplicar sobre su trabajo, sus gentes y su cultura. El tercero, “apoyo de los compaiie-
ros”, se define como el sustento emocional, social o instrumental que se provee, al
margen de la compensacién econémica, por otros empleados/as de la organizacion.
Finalmente, la “proyeccién de futuro” concierne a la imagen que el individuo anti-
cipa sobre las recompensas que pueda proporcionarle su carrera en la organizacién.

* Un tltimo punto de vista se focaliza en las consecuencias del proceso de socia-
lizacién organizacional. El ajuste, considerado en términos afectivos, actitudinales
y conductuales, es esgrimido como indicador del nivel de éxito logrado en la inte-
gracién del contexto laboral. Asi, Tofller (1981) incluye como indicadores de ajus-
te, satisfaccién laboral, bajos niveles de estrés y compromiso con el trabajo. Tam-
bién Nelson (1990) afiade la ratificacién del contrato psicoldgico, el rendimiento,
la satisfacci6n, la implicacién con el puesto y la intencién de permanecer en el
mismo. Por su parte, Chao ¢ a/. (1994) encuentran que el éxito en los contenidos
de la socializacién se relaciona con la carrera eficaz (desempefio, satisfaccién, impli-
cacién, adaptabilidad e identidad). De igual modo, Taormina (1997) sefiala que
altas evaluaciones de los empleados en cada uno de los cuatro dominios de sociali-
zacién deberfan correlacionar positivamente con altos niveles de satisfaccién,
implicaci6n con el trabajo, compromiso y negativamente con burnout. En sintesis,
los resultados mds frecuentes que se identifican como indicadores de eficacia del
proceso de socializacién organizacional son agrupados por Feij (1998) en: motiva-
cién y criterios de rendimiento, actitudes laborales e identificacién con los valores
de la empresa, cualidades interpersonales de cooperacién y bienestar psicolégico.

Socializacion policial

La conceptualizacion de la socializaci6n organizacional como proceso de inte-
raccién reciproca no puede obviar el ambiente laboral donde ésta tiene lugar. En
esta linea, Bauer ef 2/. (1998), Fisher (1986) y Vega (1996) subrayan la necesidad
de elaborar modelos de socializacié n adaptados al contexto social caracteristico
de la organizacién que acoge a los nuevos miembros y la necesidad de investigar
a través de estudios longitudinales los diferentes procesos de aprendizaje que
facilitan cada socializacién particular. Las organizaciones policiales y particular-
mente el proceso de socializacién en las mismas, ha recibido amplia atencién en
la literatura anglosajona (Bennett, 1984; Carey, 1997; Christie, Petrie y Tim-
mins, 1996; Mahoney, 1996; Stradling, Crowe y Tuohy, 1993; van Maanen,
1975). Sin embargo, 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 son muy escasos todavia en nuestro pais, aunque como sefialan Dela-
ney (1985), Lawson (1995) y Maghan (1988) las peculiaridades de la profesién
de policia condicionan la dindmica de aprendizaje y dirigen los cambios en los
valores y la identidad de los individuos que se incorporan a la misma.
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El ejercicio de la profesién de policia no estd exento de paradojas y lecturas
encontradas. Inmersa en fuetes tensiones y sobreexpuesta a un entorno desorga-
nizado y conflictivo, la Policfa ha de compatibilizar un paradigma racional buro-
crético con la necesidad de responder a lo imprevisto de una manera 4gil (Torren-
te, 1992). Asi mismo, en este tipo de organizaciones el componente simbdlico es
muy importante existiendo una abundancia de valores, ritos, tépicos y lenguajes
caracteristicos que recogen los significados de la cultura institucional (Shapland
y Vagg, 1988). Conscientes las Policias de la necesidad de la aceptacién por parte
de sus miembros de los valores y actitudes institucionales invierten grandes
recursos en ticticas formales e informales para socializar a los recién llegados.

En el caso concreto de la Policfa Local, tras un arduo proceso selectivo el
nuevo miembro adquiere tan sélo la categoria de alumno y hasta que no fran-
quea un periodo de entrenamiento, y una nueva evaluacién, no es reconocido
como policfa de pleno derecho. En este recorrido son especialmente importantes
las percepciones que se generan con los primeros contactos, y posteriores, con el
puesto en cuestién. El modelo de las Caracteristicas del puesto de Hackman y
Oldhan (1975) nos ofrece la oportunidad de valorar el cardcter motivador de las
dimensiones centrales del puesto de trabajo. A partir de la interaccién construc-
tiva persona-puesto se generan lo que los autores denominan “estados psicolégi-
cos criticos”, necesarios para que se desarrolle y persista una alta motivacién
interna. El periodo de entrenamiento modifica las expectativas con las que entra-
ron en el Cuerpo y favorece el transito de aspirante a policia, dado que no sélo
pone en contacto al nuevo miembro con las funciones y tareas de su profesién
sino que exige del alumno la adaptacién a normas de obediencia, orden, coopera-
cién y disciplina (Bennett, 1984 y van Maanen, 1975). Asi, parece interesante
profundizar en los efectos reciprocos que sobre el ajuste va a tener la orientancion
social (individualista-colectivista) esgrimida incialmente por los nuevos miem-
bros y los estilos culturales de organizaciones con exigencias cooperativas. Para
Diener y Diener (1995), la adaptacién a una cultura arraigada en preceptos y cre-
encias tradicionales se ve favorecida en las personas con orientacién social hacia la
cooperacién porque tenderdn a subordinar sus valores personales a los valores de
grupo. También Chatmam y Barsade (1995), encuentran que las personas indi-
vidualistas tienen menos habilidad para adoptar roles cooperativos.

Por su parte, el ejercicio profesional constituye el auténtico shock de la reali-
dad (Louis, 1980), una vez que el recluta se inserta en el trabajo policial diario
se rige por dindmicas informales y poco ortodoxas si se comparan con lo que ha
aprendido formalmente (Torrente, 1997). Los desafios que acompaiflan a esta
nueva situacién hacen que el sujeto sea susceptible al cambio de actitudes y
objeto de reajuste en la concepcién de sf mismo, de las tareas y de la organiza-
cién (Butler, 1986; Fielding y Fielding, 1991). En este sentido, Strandling ez
al. (1993) aportan evidencias de transformaciones en la identidad del policia
que propiciardn cambios respecto al autoconcepto durante el periodo de socia-
lizacién. Estos cambios se interpretaban como adaptacién a los valores y acti-
tudes del endogrupo que se materializan en un estilo operacional de cinismo.
También, diversas investigaciones han puesto de manifiesto que el estrés del
policia, que tradicionalmente se ha atribuido a factores inherentes al trabajo
peligroso, aparece mayormente asociado a factores intrinsecos de la organiza-
cién, como el sentimiento de falta de control, los estresores de rol, etcétera. Asi
algunos autores han considerado que el cinismo y la despersonalizacién, una
de las dimensiones definitorias del sindrome de burnout, son formas de distan-
ciarse y de adaptarse psicosocialmente a las situaciones (Henry, 1995; Nieder-
hoffer, 1976; Oligny, 1993).
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Objetivos de la presente investigacion

Teniendo en cuenta que nuestra pretensién fundamental ha sido propiciar
un acercamiento al proceso socializador que se sigue en el Cuerpo de la Poli-
cfa Local, la presente investigacién estd conformada por un estudio fuerte-
mente contextualizado, de cardcter relacional y naturaleza secuencial. Asi-
mismo, hemos pretendido recoger el 4nimo y la recomendacién de numero-
sos autores que reconocen la necesidad de abordar la socializacié n como un
proceso continuo en el que queden implicados multiples variables de indole
diversa y que generalmente han sido estudiadas de manera aislada. Para ello,
se propone un modelo que permite distinguir las diferentes etapas por las
que transitan los nuevos Agentes, desde que se inician en la correspondiente
Escuela de Seguridad hasta su plena incorporacién a las estructuras y proce-
sos organizacionales. En este sentido, nuestra poblacién es evaluada longitu-
dinalmente en en tres momentos: a la entrada en la policia, a los seis meses
una vez acabado el periodo formativo y diez meses después en sus respectivos
destinos. Recogiendo numerosas aportaciones de la literatura sobre sociali-
zacién organizacional, nos planteamos examinar la influencia de tres impor-
tantes grupos de variables sobre el ajuste individuo-organizacién: variables
antecedentes relativas a la persona, al puesto y a los contenidos de socializa-
cién. En concreto las variables antecedentes relativas a la persona van dirigi-
das a evaluar dos dimensiones claves en el bagaje inicial que porta el nuevo
Agente: el autoconcepto, sujeto a cambios durante la adquisicién de la
nueva identidad del policia (Strandling ez /., 1993) y la orientacién social
(individualismo-colectivismo) como facilitadora, o no, de la adpatacién a las
exigencias de una cultura tradicional y cooperativa (Chatman y Barsade,
1995; Diener y Diener, 1995). Respecto a las variables del puesto nos guia-
mos por la propuesta de Hackman y Oldham (1975) y evaluamos la Rele-
vancia Percibida del Puesto con base en los “estados psicolégicos criticos”
relativos al significado y la responsabilidad atribuidos al puesto de trabajo.
Con objeto de establecer criterios de aprendizaje del proceso socializador,
incluimos la perspectiva de los contenidos de socializacién y valoramos su
evolucién tanto en la fase académica (durante el periodo de escuela) como
profesional (incorporados ya los Agentes a sus respectivos destinos). Nos
interesamos igualmente por el papel anticipador de estrés que durante este
proceso iban a tener ciertos factores ligados al desempefio del rol policial.
Por dltimo y en relacién a los resultados de ajuste nos decantamos por indi-
cadores de bienestar psicolégico y actitudes laborales.

Las relaciones propuestas se examinan a través del andlisis de modelos de
ecuaciones estructurales. Asf, en la primera fase se evaltian tres variables exdge-
nas: Autoconcepto, Orientacién social individualista y Relevancia percibida del
puesto. El resto de variables tenidas en cuenta en el modelo propuesto lo consti-
tuyen los constructos considerados endégenos: Socializaci6n académica y Antici-
paci6n de estresores, evaluados en la segunda fase; y Socializacién profesional,
Actitudes laborales y Bienestar psicolégico, evaluados al final del estudio.

Con respecto a la Relevancia percibida del puesto y al Autoconcepto, conside-
rados exégenos en el momento de entrada, se ha estimado que los intervalos ele-
gidos entre las evaluaciones han sido lo suficientemente largos para que se conso-
liden cambios debidos a la experiencia socializadora. De esta manera, el primero
de ellos, Relevancia percibida del puesto, se ha valorado ademds en el segundo y
tercer momento y Autoconcepto ha vuelto a ser evaluado en la Gltima fase del
estudio. En la figura 1 se representa graficamente el modelo propuesto que reco-
ge la relacién de variables estudiadas con sus respectivas dimensiones.
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FIGURA 1
Variables con sus respectivas dimensiones

Las relaciones hipotéticas que esperamos encontrar son las siguientes:

1. Una influencia positiva antecedente del autoconcepto sobre la socializacién y
un efecto positivo de todo el proceso socializador sobre el autoconcepto en la dltima
fase. Asi mismo, podriamos establecer que un autoconcepto inicial elevado influird
positivamente en el nivel estimado de autoconcepto en la tltima evaluacién.

2. Las personas con una orientacién social individualista mostrardn una
menor adaptacién en respuesta a las demandas colectivistas de la Policia que los
individuos colectivistas.

3. La Relevancia percibida del puesto podria ir modificdindose a medida que
aumenta el conocimiento de la realidad del trabajo. A este respecto establece-
mos: primero, que si a la llegada a la organizacién el puesto se percibe como rele-
vante, el proceso socializador serd mds efectivo; segundo, una persona adecuada-
mente socializada mantendrd una alta relevancia percibida del puesto en cada
fase socializadora; tercero, la Gltima valoracién acerca de la importancia del pues-
to, se verd influida directamente por la significacién y responsabilidad atribuida
que el sujeto manifest6 en los momentos anteriores evaluados en el estudio; en
suma, una adecuada socializacién podria influir positivamente en una buena
valoracién del propio puesto de trabajo.

4. Si una persona asume con mayor intensidad el proceso socializador, la preo-
cupaci6én para abordar y resolver los problemas en un futuro inmediato serd
mayor que la de los menos socializados. A su vez, los individuos que se preocu-
pan mds por los futuros estresores de su rol tenderdn a integrarse y socializarse
con mayor intensidad que aquellos que se preocupan en menor grado.

5. Los sujetos mejor socializados en la fase académica presentardn una mayor
apuesta socializadora en la fase profesional.

6. Respecto a la Socializacién profesional pretendemos confirmar que un ade-
cuado proceso de socializacién repercutird de manera positiva, en las actitudes
laborales, medidas en sus dimensiones de satisfaccién, implicacién y compromi-
so con la institucién.

7. La adecuada socializacié n conllevard un mayor indice de salud mental,
menor nivel en la valoracién de sentirse quemado por el trabajo y un mejor esta-
do de dnimo que aquellas menos socializadas. Es decir, una alta socializacién pro-
fesional serd un claro antecedente de sentimientos de bienestar psicolégico.
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Método
Participantes

Este estudio se realiz6 sobre la 9* promocién de ingreso en el Cuerpo de la
Policia Local de Mdlaga (180 personas). Participaron en la primera evaluacién
158 sujetos, 126 en la segunday 86 en la tercera. El nimero final de sujetos vili-
dos que contestaron a todas las evaluaciones fue de 67.

Nos encontramos con una muestra homogénea que coincide con el perfil tipi-
co de aspirante a Policia Local (Torrente, 1997). La media de edad es de 24.66
afios y la desviacién tipica de 2.5, en un rango de 20 a 30 afios. Se trata funda-
mentalmente varones (96%) solteros (91%). La mayorfa, el 75.9%, se agrupa en
torno a un nivel medio de formacién (47.4% Bachiller y 33.5% Formacién Pro-
fesional). S6lo el 8.9% de los participantes posee estudios superiores y un 14.6%
estudios primarios.

Instrumentos y Procedimiento

Se utilizaron medidas de autoinforme a las que los participantes, previamente
informados de los objetivos de la evaluacién, respondieron voluntariamente. La
primera consulta se realizé el primer dia de incorporacién a la Academia. En la
aulas correspondientes a cada curso se reunié a los alumnos y se les pidié que res-
pondiesen a los siguientes cuestionarios:

a) Orientacidn Social Individualista. Se utilizé la versién traducida al castellano
por Morales, Lépez y Vega (1992) del cuestionario de los “Tres Factores” de
Triandis, Bomptempo, Villareal, Asai y Lucca (1988) que consta de 29 enuncia-
dos, cuatro de ellos en sentido inverso, con nueve opciones de respuesta que van
desde 1 (estoy totalmente en desacuerdo) a 9 (estoy totalmente de acuerdo). Pun-
tuaciones altas en esta escala indican una orientacién individualista en los suje-
tos. Cuatro son los factores encontrados por Morales y sus colaboradores: Auto-
suficiencia con bisqueda de éxito, Autosuficiencia con competicién, Interdepen-
dencia y ayuda mutua, e Independencia en la eleccién de pareja y no aceptaciéon
de responsabilidad en los fracasos de las personas del endogrupo.

b) Autoconcepro. Se tradujo y aplicé la escala de Stradling ez a/. (1993), cons-
truida en estrecha colaboracién con oficiales de policfa, compuesta por 27 items
y cuatro opciones de respuesta. Fueron encontrados cuatro factores denominados
por los autores: Vulnerabilidad/Aislamiento, Tensién/Aprensidn,
Autovalor/Estima, Compromiso/Empatfa.

©) Relevancia Percibida del Puesto. Del cuestionario (JDS) “Job Diagnostic Sur-
vey, Hackman y Oldham (1975), se utilizaron 10 items de la seccién “Estados
psicoldgicos criticos” correspondientes a las dimensiones significado percibido
del puesto y responsabilidad. Adaptamos la traduccién al castellano de Fuertes,
Munduate y Fortea (1996). Los enunciados de estas dos dimensiones son contes-
tados en una escala con rango de 1 (totalmente en desacuerdo) a 7 (totalmente de
acuerdo) y tres de ellos invertidos.

La segunda evaluacién tiene lugar inmediatamente después de recibir el
nombramiento como miembros del Cuerpo. El primer dfa de incorporacién se
redne a este colectivo en el salén de actos, se les recuerda y explican de nuevo los
objetivos y caracteristicas del estudio y se presentan los siguientes cuestionarios
para evaluar los diferentes constructos:

d) Socializacion Académica. Se tradujo y adapté “The Organizational Socializa-
tion Inventory” (O.S.1. de Taormina, 1994), compuesto por 20 items con cinco
alternativas de respuesta desde 1 (totalmente falso) a 5 (totalmente verdadero).
Consta de cuatro escalas compuesta cada una por cinco items. Los aspectos eva-
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luados son: la formacién recibida de la organizacién; el conocimiento que se
tiene de la misma,; el apoyo percibido por otros miembros relevantes vy, la pers-
pectiva propia sobre el futuro desarrollo o avance profesional dentro de esa orga-
nizacién. Para evaluar la importancia y eficacia que se le concede a la formacién
recibida se construy6 una escala de evaluacién del curso impartido por la acade-
mia. Dicho cuestionario esta constituido por nueve items, dos de ellos en sentido
inverso. Cada enunciado consta de siete alternativas de respuesta desde 1 (total-
mente en desacuerdo) a 7 (totalmente de acuerdo).

e) Anticipacidn de Estresores. A partir del cuestionario de Ivancevich y Matteson
(1985) se tomaron 25 items del instrumento original correspondientes a la
dimensiones: roles conflictivos, ambigiiedad de rol, sobrecarga de rol, desarrollo
de la carrera y responsabilidad por personas. En el cuestionario se les pedia a los
sujetos que pensaran en cada uno las 25 frases propuestas y que evaluasen en una
escala de 1 a 7 el nivel de preocupacién o ansiedad que les producia no saber
resolver o afrontar cada uno de ellas, en una escala donde el valor 1 corresponde a
“no me preocupa nada” y el valor 7 “me preocupa mucho”.

La Gltima evaluacién tiene lugar cuando los Agentes llevan ejerciendo las
tareas policiales diez meses y se lleva a cabo de forma presencial en sus respecti-
vos destinos. Los constructos evaluados se miden con los siguientes cuestiona-
rios:

£) Socializacidn profesional. Se volvié a utilizar “The Organizational Socializa-
tion Inventory” (O.S.1. de Taormina, 1994) y se midi6 el nivel de integracién
grupal mediante una adaptacién reducida, 5 items, de la escala de cohesién gru-
pal de Evans, Jarvis y Dawson (1986). El rango de respuesta en una escala tipo
Likert comprende desde 1 (totalmente falso) hasta 7 (totalmente verdadero).

g) Actitudes Laborales. Se recogieron las siguientes variables: Para evaluar
Satisfaccidn laboral se aplic6 una adaptacién de la escala desarrollada por
Montalbdn, Bonilla e Iglesias (1996) que consta de 16 enunciados relaciona-
dos con las facetas significativas del trabajo y en la que los sujetos debfan
evaluar su satisfaccién con los mismos en una escala con 7 puntos de anclaje,
desde 1 (muy insatisfecho) a 7 (muy satisfecho). En el caso de la Implicaciin,
se tradujo y adapté el “Personal Involement Inventory” de Zaichkowsky
(1985). El cuestionario estd constituido por 20 pares de adjetivos (diferen-
cial semdntico) de manera que el primero recibe el valor 1 y su contrario un
valor 7, de ellos 10 estdn presentados en sentido inverso. Respecto al Com-
promiso Organizacional, tradujimos el “Commitment Questionary” (OCQ) de
Mowday ez a/. (1979) compuesto por 15 expresiones, 6 de las cuales estin
redactadas de forma negativa. El trabajador debe indicar el grado de acuerdo
o desacuerdo con una serie de afirmaciones sobre una graduacién de siete
puntos, en el que el 1 se corresponde con “totalmente en desacuerdo” y 7 con
“totalmente de acuerdo”.

h) Bienestar Psicoldgico. Constructo que recoge las dimensiones: Sa/ud Men-
tal, Estado de dnimo y Burnout. La primera es evaluada con el cuestionario
construido por Warr (1990). Dicha escala estd integrado por 16 expresiones,
cada una de ellas de 5 opciones de respuesta, desde 1 (totalmente de desa-
cuerdo) a 5 (completamente de acuerdo) que definen sus tres componentes:
competencia, aspiracién y trabajo en casa. Seis de sus enunciados se formu-
lan en sentido inverso. También traducimos y adpatamos un cuestionario del
mismo autor, Warr (1990), para evaluar el Estado de dnimo. En el mismo, se
les presenta a los sujetos una lista de 12 adjetivos, 6 de ellos describen esta-
dos negativos (deprimido, tenso...) y los otros 6 describen el polo
alegria/entusiasmo, considerando éstos de forma inversa. Altas puntuaciones



Socializacion policial | M. Bravo et al.

en la escala total describen un estado afectivo negativo. Se les pide a los suje-
tos que piensen detenidamente en su estado de dnimo durante las Gltimas
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. Respecto al Burnout se aplicé el “Maslach Burnout Inventory”
(M.B.I.) de Maslach y Jackson (1986) en su versién espafiola (Seisdedos,
1997). Los 22 enunciados, con un rango de respuesta desde “Nunca” (0) a
“Todos los dias” (6), recogen las tres dimensiones propuestas por las autoras:
cansancio emocional (CE), despersonalizacién (DP) y baja realizacién en el
trabajo (RP).

Resultados

El andlisis de los datos se ha realizado, segin las recomendaciones de
Joreskog y Sorbom (1999), en dos fases para que el modelo sea mds parsimo-
nioso y operativo desde el punto de vista te6rico. En la primera se ha efec-
tuado un andlisis de componentes principales. Una vez obtenidas las pun-
tuaciones factoriales, a partir de ellas se calcula un valor para cada uno de los
constructos. La segunda y principal estrategia ha sido el andlisis de las rela-
ciones propuestas a través de modelos de ecuaciones estructurales utilizado
el programa estadistico Lisrel 8.3.

Los resultados correspondientes del andlisis de componentes principales en
los tres constructos exégenos: Autoconcepto, Orientacién social individualista y
Relevancia percibida del puesto se muestran en la tabla I.

TABLAI
Andlisis de componentes principales 19 evaluacion

Autoconcepto Orientacion Relevancia
social percibida
Individualista Pto (1)
Tensién -.69
Autovalor .66
Vulnerabilidad -.65
Empatia .56
Autoatribucién .81
Autosuficiencia .59
Interdependencia -.53
Independencia .39
Significado .79
Responsabilidad .79
% Varianza 41.30% 36.12% 57.51%

En ella se observa, en general, que éstos se definen muy bien a partir de
las variables observadas; las cargas factoriales se mueven en torno a magnitu-
des bastantes aceptables. Los pesos factoriales de los cuatro factores del auto-
concepto explican el 41.3 % de la varianza y estdn equilibrados en el sentido
de que no existe ninguna carga factorial significativa que justifique una
mayor importancia de alguno de ellos. Las cargas factoriales del constructo
Orientacién Social parecen indicar que el factor de mayor peso es Atribucién
(.81), seguido de Autosuficiencia (.59). Tan sélo interdependencia aparece
con signo negativo (-.53).

En la tabla IT se muestran los resultados del andlisis factorial efectuado sobre
los constructos que se miden en la segunda fase.

25



Revista de Psicologia Social, 2004, 19 (1), pp. 17-33

TABLA II
Andlisis de componentes principales 2* evaluacion

Socializacion Relevancia Anticipacion
Académica percibida Pto (2) estresores

Formaciénl .86
Comprensionl .83
Eval. Curso 75
Futurol 57
Apoyol 44
Significado 2 .79
Responsabi. 2 .79
Roles conflict. .89
Ambigiied. rol .84
Scarg. rol cual. .83
Scarg. rol cuan. 77
Respons. perso. .65
% Varianza 50.20% 61.94% 63.75%

El constructo que hace referencia a la Anticipacién de estresores queda explica-
doenun 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 definicién del
constructo, con pesos muy altos y similares que oscilan entre .89y .77.

La tabla III muestra los resultados obtenidos con la dltima valoracién.

TABLA III
Andlisis de componentes principales 3% evaluacion
Socializaci Autoconcep. Relevancida Actitudes Bienestar
Profesional 3) Percibida Laborales Psicolégico
Pto (3)
Comprens. 2 .81
Formacion. 2 .79
Apoyo 2 72
Integr. Grup. .62
Futuro .56
Autovalo. 2 .79
Tension 2 -.78
Vulnerab. 2 -.69
Empatia 2 .67
Responsab. 3 .81
Signific 3 .81
Comprom. .84
Implicacién .82
Satisfaccién .82
Est. Animo -.83
Competen. 74
Realizacién .63
Cansancio -.58
Aspiracién 57
Despersona. -56
Trab. casa -.50
% Varianza 50.32% 53.78 % 65.30% 68.14% 40.73%

Compardndola con la tabla anterior, podemos observar que los porcentajes de
varianza explicada son muy similares para los constructos Socializacié n Acadé-
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mica y Profesional (50.20% y 50.32% respectivamente). Asimismo, parece
tener igual importancia las valoraciones sobre Formacién, Comprensién y Futu-
ro. Sin embargo, es importante reseflar que la dimensién Apoyo aumenta osten-
siblemente su importancia cuando pasamos de la Socializacién Académica a la
Profesional. En lo que concierne a la Relevancia Percibida puede apreciarse en las
tres evaluaciones un comportamiento muy similar respecto al equilibrio en los
pesos de sus dos componentes, sin embargo destacamos que el porcentaje de
varianza explicada por cada uno de los dos factores, Significado y Responsabili-
dad, va aumentando progresivamente. Los resultados del anélisis factorial del
Autoconcepto (3), evaluado en la esta dltima fase, mejoran estadisticamente en
el porcentaje de varianza explicado (53.78 %). Las cargas factoriales del cons-
tructo Actitudes Laborales nos informan de la gran importancia e igualdad de
cada una de las tres variables que la definen, (.84, .82y .82, respectivamente)
para Satisfaccién, Implicacién y Compromiso. Por ultimo, respecto a Bienestar
Psicol6gico cabe destacar el fuerte peso negativo que tiene el Estado de dnimo
(-.83). Entre los factores que definen Salud Mental, se observa una ponderacién
mds alta respecto a la Competencia (.74) que con respecto a los otros factores. Los
tres factores de Burnout mantienen pesos similares entre si.

Con respecto al andlisis de ecuaciones estructurales se ha optado por el proce-
dimiento 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 condicién de normalidad de las
variables. Para contrastar el ajuste existente entre el modelo tedrico y los datos,
Jaccard y Wan (1996) y Bollen y Long (1993) sefialan que el estadfstico Ji-cua-
drado no es adecuado en las condiciones sefialadas anteriormente acerca del
tamafio de la muestra y la garantia de normalidad. En lo que concierne a otros
indicadores, los indices de bondad de ajuste han sido muy buenos: Rafz Media
Residual = .07, GFI = .98 y AGFI= .98. Respecto al grado de parsimonia del
modelo, la raiz media cuadrada de error de aproximacion (RMSEA) = .33. Esta
cifra podria considerarse alta para la que cabria esperar si el modelo fuese parsi-
monioso, sin embargo, este valor es esperable si tenemos en cuenta el gran
numero de constructos y relaciones propuestas.

En la tabla IV se muestra el conjunto de efectos directos e indirectos de las
variables exdgenas sobre las endégenas (coeficientes gamma), y de las endégenas
sobre las endGgenas (coeficientes beta). En la primera columna aparece la correla-
cién multiple al cuadrado de cada una de las variables utilizadas como variables
enddgenas. Esta cantidad indica la proporcién de varianza explicada de la varia-
ble en cuestién.

En general, como puede observarse, estos porcentajes son altos. Destaca espe-
cialmente el 92% explicado de las Actitudes Laborales. Por encima del 50% de
varianza explicada se encuentran los constructos Socializaci6n profesional (63%),
Autoconcepto (3) (55%) y Relevancia percibida del puesto (3) (57%).

Para analizar la plausibildad del modelo pasamos a examinar los valores mds
representativos de los coeficientes, directos e indirectos, que aparecen en la tabla
V.

e La Orientacién Social Individualista practicamente no tiene influencia
sobre la Socializacié n Académica ni sobre cualquiera de los otros constructos
enddgenos. Podriamos sélo apuntar que si mantiene el signo esperado (negativo)
en su relacion directa con la socializaci6n e indirecta con los demads constructos.

e La influencia del Autoconcepto, medido en el momento de entrada, sobre la
Socializacién académica hipotetizada en nuestro modelo ha resultado muy baja
(.09). Una visién global de este constructo indica que repercute tan sélo, de
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TABLAIV
Modelo estructural. Coeficientes estandarizados
Orientacién Autocon. Releva.  Socializ. Releva. Anticipa. Socializ.
Social (1) Perci. (1)  Académ. Perci. (2)  Estres Profes.
Socializ. Acadé. -.06 .09 32
R’=.15
Relev. Perc (2) 61 .15
R’= 46 (-.01) (.01) (.05)
Anticipa. Estrés 32
R’=.10 (-.02) (.03) (.10)
Soc. Profesi. 45 47 .08
R’= .63 (-.03) (.05) (46) (.10)
Relev. Perc. (3) 33 -29 74
R’= .57 (-02) (.03) (.15) (.36) (.35 (.06)
Autoconcepto(3) 25 .65
R’= .55 (-.02) (.03) (.:30) (.36) (31) (.05)
Actitudes labor .83
R’= .92 (-.03) (.04) (.50) (48) (39 (.07)
Bienestar Psi 55
R’= .30 (-02) (.03) (.26) (.30) (.26) (.04)

En negrita los coeficientes directos
Entre paréntesis los coeficientes indirectos

manea directa, en el Autoconcepto (3) (.25) que presentan los participantes al
final del estudio. Los coeficientes indirectos sobre el resto de variables endégenas
son practicamente despreciables.

¢ La Relevancia Percibida del Puesto (RPP) en el modelo presenta una clara
influencia positiva sobre la apreciacién que los participantes tienen de su Sociali-
zaci6n Académica (.32) y un elevado efecto indirecto sobre la Socializacién Pro-
fesional (.46), lo que corrobora nuestra relacién hipotética acerca de que si el
puesto es percibido como relevante a la llegada a la organizacién el proceso de
socializacién serd mds efectivo. Asimismo, también los pardmetros son altamen-
te significativos en relacién con la Relevancia Percibida del Puesto (2) y (3), (.61
y .33 respectivamente). Cabe destacar, los efectos indirectos positivos que esta
variable presenta sobre los dos constructos que mejor manifiestan resultados
organizacionales: Bienestar Psicolégico (.26) y especialmente las Actitudes
Laborales (.50).

* En cuanto a la Socializacié n Académica subrayamos los efectos directos
positivos (.15, .32y .45) sobre RPP (2), Anticipacidn de estresores y Socializa-
cién profesional respectivamente, y los pardmetros altamente significativos de
las relaciones indirectas sobre todas las demds variables finales. Resultados que
confirman las relaciones propuestas.

e La RPP (2) se muestra como un claro antecedente de la Socializacién profe-
sional (.47). Aparece un coeficiente directo negativo (-.29) no esperado, y un
efecto indirecto positivo (.35) entre RPP (2) y (3). Este coeficiente negativo
podria quedar compensado por su efecto indirecto lo cual implica una labor
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mediadora importante de la socializacién en esta tltima fase. Se mantienen altas
relaciones indirectas positivas, al igual que en la primera fase que se valor6 este
constucto, sobre el resto de las variables finales.

e La anticipacién de estresores no puede considerarse realmente variable ante-
cedente de la Socializacién profesional. Su coeficiente directo (.08) es bajo, y de
igual manera, no ejerce una influencia indirecta significativa sobre las cuatro
tltimas variables del modelo.

® Una vez llegado a los resultados de la ultima fase del modelo destacamos la
alta influencia positiva que la Socializacién Profesional ejerce sobre el conjunto
de Actitudes Laborales (.83). Este resultado nos lleva a confirmar la relacién
hipotetizada acerca de la repercusién que un adecuado proceso de socializacién
tiene sobre las variables que reflejan un buen ajuste laboral. Los elevados valores
de los coeficientes que miden la relacién de la Socializacién Profesional sobre la
RPP (3), el Autoconcepto y el Bienestar Psicolégico también confirman la estre-
cha relacién referenciada en nuestras hipGtesis.

Discusién y conclusiones

Aunque, al hilo de la presentacién de los resultados obtenidos, hemos ido
comentando el significado que algunos de los datos tienen para la confirmacién o
desconfirmacién de las relaciones propuestas en el modelo secuencial, abordamos
ahora las reflexiones que nos han surgidoa partir de las dindmicas interactivas de
los constructos y del anélisis del fenémeno socializador completo que se produce
en la organizacién policial investigada.

Los resultados obtenidos en el presente estudio muestran una buena sintonia
entre los componentes y constructos que configuran el modelo propuesto. Los
tres constructos exégenos quedan muy bien definidos a partir de las variables
observadas, hecho que viene a confirmar la adecuacién de los instrumentos de
medida utilizados. Igualmente, los resultados correspondientes a la Socializa-
cién, académica y profesional, muestran que la dimensién Apoyo aumenta de
manera considerable su importancia de una a otra evaluacién. Esto nos sugiere
que durante su estancia en la Academia el contacto con la realidad organizacio-
nal 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 seleccién, de
manera que en las relaciones de afiliacién van a primar las caracteristicas singula-
res (inteligencia, personalidad, habilidades fisicas, etcétera) 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 superado el periodo de
Academia. Los trabajos cldsicos de socializacién policial de van Maanen (1975)0
Bennett (1984) ya nos hablan de la importancia de los grupos de referencia y de
la percepcién de apoyo social a la hora de hacer efectiva la incorporacién al nuevo
puesto de trabajo. En lo concerniente a la Relevancia Percibida del Puesto pode-
mos apreciar que hay una variacion positiva ascendente respecto al peso de sus
dos componentes en las tres valoraciones, lo cual condiciona el aumento conti-
nuo del porcentaje de varianza explicado. Podriamos decir que tanto la dimen-
sién significado como responsabilidad adquieren en esta progresién un mayor
“cuerpo” en la definicién del constructo y que este hecho se deriva lgicamente
del mayor conocimiento e informacién sobre el trabajo que los nuevos agentes
van adquiriendo durante el proceso.

Por otra parte, el modelo propuesto se adapta de manera muy aceptable a la
relacién de datos recogidos. En la gran mayoria de indices y criterios de ajuste
hemos obtenido puntuaciones altas y significativas acerca de la bondad y plausi-

29



Revista de Psicologia Social, 2004, 19 (1), pp. 17-33

bilidad del modelo, lo que nos permite realizar una interpretacién fiable y deta-
llada de los coeficientes del mismo. Para facilitar un visién global al lector pre-
sentamos las estimaciones de la relaciones estructurales directas obtenidas en la
grafica que aparece en la figura 2.

FIGURA 2
Cocficientes divectos

0.25
AUTOCONCEPTO > AUTOCONCEPTO

0.09

0.08 /\CTITUDES
32 / LABORALES
?Egﬁ?ﬁgﬁﬁgﬁ;‘ -0.06 SOCIALIZACION 4> SOCIALIZACION
ACADEV[ICA PROFES IONAL

\ BIENESTAR
PSICOLOGICO

RELEV ANC. PERCIB RELEV ANC. PERCIB -0.29 RELEVANC. PERCIB

DLL PUESTO (1) DLL PUESTO (") » DELL PUESTO (3).

0.33

El Autoconcepto y la Orientacién Social Individualista en la triada inicial no
se muestran variables ligadas directamente al proceso de socializacién, en contra
de lo hipotetizado en nuestras dos primeras relaciones propuestas. Este tipo de
dificultades puede ser lo que haya llevado a la paradoja de que sean escasos los
estudios empiricos que contemplan efectivamente estas variables, a pesar de
existir una recomendacién general acerca de la inclusién de variables de persona-
lidad en la mayoria de los modelos teéricos propuestos. Por otra parte, si tene-
mos en cuenta que la decisién de presentarse a este tipo de oposiciones es fruto
de un fuerte proceso previo de “autoseleccién personal”, debe ser considerada la
hipétesis de la homogeneidad de personalidad en torno a los candidatos (Sche-
neider, 1987). No obstante y 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 integracién en la comuni-
dad y de descentralizacién organizativa, considerariamos procedente la realiza-
cién de estudios que evalden la subcultura idiosincrética de la Policia Local res-
pecto a la de otros cuerpos de seguridad o fuerzas armadas.

Sin embargo, las expectativas iniciales respecto a la relevancia concedida al
puesto s{ demuestran un valor predicitivo importante sobre la socializacién. Ello
apoya el papel destacado que en el modelo de Hackman y Oldham (1980) se
concede a los estados psicolégicos criticos. Este constructo en el modelo referido
adquiere una significacién especial pues representa una modulacién interpretati-
va de la persona con respecto al puesto que ocupa 0 va a ocupar, Como es nUestro
caso en las primeras evaluaciones. Tocante a este asunto, 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 interaccién de estas dos
circunstancias, es decir, unas buenas expectativas y un buen ajuste entre éstas y la
realidad, van a conducir al sujeto hacia un proceso socializador eficaz y hacia la
consecucién de unos niveles altos en todas aquellas variables que son considera-
das como resultado de ajuste laboral.

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
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reflexiones. El andlisis de la influencia que existe entre los dos procesos de socia-
lizacién y el efecto amplificador de éste tltimo sobre las variables resultados
parece indicar, como habfamos postulado, que la Socializacién académica modu-
la y potencia los buenos resultados de la Socializacién profesional. Es decir, exis-
ten indicios de que el hecho de realizar un primer proceso de socializacién en la
academia, favorece el ajuste mutuo entre la organizacién y la persona. La realiza-
cién de algiin tipo de aprendizaje previo se transforma en muchas ocasiones en
pilar de aprendizajes posteriores, con lo que se potencia la efectividad de procesos
de adaptaci6n cultural en un futuro. Este hallazgo apoya la labor y los planes for-
mativos que la Policfa Local estd generando como estrategias de mejora del ajus-
te y de desarrollo organizacional y anima a que se realicen evaluaciones sistema-
tizadas al respecto.

Las relaciones de la Socializacién Académica con la mayoria de los restantes
constructos endégenos arrojan igualmente datos significativos de interés. Asf, res-
pecto a la anticipacién de estresores resulta llamativo el efecto que muestra la
influencia directa de la socializacién académica sobre esta anticipacién. Claramen-
te, la anticipacién por posibles estresores implicitos del trabajo aparece exclusiva-
mente como una consecuencia de aquéllos que realizan un adecuado proceso de
socializacié n. De alguna manera, podria pensarse que los mejor socializados se
sienten mds preocupados por la incertidumbre sobre su capacidad 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 anticipacién entre demandas y recur-
sos durante el desarrollo de un tarea concreta. Un nivel elevado de autoconciencia
intensificard la tendencia a autopercibirse y a concentrarse en una discrepancia
potencialmente estresante. En nuestro caso, podemos suponer que la socializacién
académica conllevard igualmente una elevacién de la autoconciencia respecto a la
identidad profesional del nuevo agente, lo que en el caso de esta experiencia novel
puede traer consigo una intensificacién de la percepcién de las discrepancias exis-
tentes 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 los que sefiala que sélo se produce estrés cuando el indivi-
duo esta fuertemente orientado a responder a la demanda. Por Gltimo, la socializa-
ci6n académica afecta a la relevancia atribuida al puesto. Sin embargo, el andlisis
global de la triada Socializacién Académica, Relevancia y Socializacién Profesio-
nal, nos lleva a la conclusién de que el significado y responsabilidad atribuido al
puesto es mds un variable antecedente de la Socializacién Profesional que conse-
cuente de la Socializacién Académica, lo que vendria a apoyar nuevamente el
papel modulador que el modelo de Caracteristicas del Puesto le asigna.

Muchas de las tendencias de resultados parciales referidas en la vasta literatura
acerca de socializacién y el ajuste quedan igualmente reflejadas en los datos apor-
tados en nuestro trabajo. As{ por ejemplo, Nordhaug (1989) encontré que los
empleados que habfan participado en niveles fuertes de entrenamiento manifes-
taban, alta motivaci6n, desarrollo de carrera y desarrollo psicosocial. Van Yperen
(1998), por su parte, conexiona inversamente apoyo informacional y sintomas de
burnont, y la ausencia de apoyo social de los compaifieros ha sido identificada
como una de las mayores causa de estrés (Johnson, 1991; Karuppan, 1994). Los
altos valores que arroja el andlisis empirico del modelo propuesto en su tltima
fase, apoyan todos estos resultados y nos lleva a concluir, de manera clara y rotun-
da, que la socializacién ejerce una gran influencia positiva sobre el conjunto de
actitudes laborales y sobre el bienestar psicoldgico, variables éstas que hemos
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considerado criterios de ajuste laboral. Ademds, la Socializacién profesional no
s6lo ejerce influencia sobre aspectos de ajuste. Los elevados coeficientes directos
de la fase final sobre el Autoconcepto y la Relevancia confirman también las rela-
ciones hipotetizadas: la construccién de la identidad como miembro de la policia
es heredera directa del proceso de socializacié n, y una adecuada socializacién
profesional incide positivamente en una alta valoracién del puesto.

En suma, los policias que manifiestan recibir apoyo social de los compaiieros,
un adecuado conocimiento de la organizacién, satisfaccién con su grupo y con la
formacién recibida y mantienen expectativas sobre su desarrollo profesional, se
sienten mds satisfechos, mds implicados, mds comprometidos, disfrutan de un
mayor bienestar psicoldgico y sufren menos sintomas de burnont, lo que confirma
nuestras hip6tesis 6 y 7. Estas repercusiones apoyan las propuestas desarrolladas
en la linea de trabajo de Chao ez /. (1994) y reformulada recientemente por
Taormina (1997), que establecen la necesidad de concretar contenidos socializa-
dores como criterios antecedentes a los propios resultados del ajuste laboral.
Ademds, si asumimos que unos buenos resultados en un sujeto presumen la exis-
tencia de una socializacié n adecuada, los altos valores obtenidos a este respecto
en la dltima parte del estudio, nos permiten afirmar que el modelo de los cuatro
dominios propuesto por Taormina ha resultado adecuado para medir la socializa-
cién de los miembros.

Para concluir sélo nos queda comentar que la generalizacién de nuestros
resultados puede ser limitada porque la presente investigacion estd fuertemente
centrada en el contexto especifico de la Policia Local. Sin embargo, pensamos
que la estrecha conexién entre socializacién, cultura y discursos organizacionales
hace necesario el estudio particularizado de la organizacién en cuyo seno se pro-
duce el proceso socializador y en este sentido, entendemos que la organizacién
también debe aprender e implicarse en la revisién de los valores que transmite, la
evaluacion de la calidad del servicio y en tomar el “pulso” de la compleja dindmi-
ca que antecede a las actitudes y bienestar de sus policfas.
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