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¢) Adquirir una identidad y madurez profesional motivadora de futuros apren-

dizajes y adaptaciones al cambio de las cualificaciones. Una parte importante
de los ciclos, un 25% aproximadamente, se lleva a cabo en situaciones pro-

ductivas reales constituyendo el Modulo de Formacién en centros de trabajo’
(FC'I’). Por dltimo cabe resaltar la inciusion en todos los ciclos formativos del
drea de Formacién y Orientacién Laboral que “estard encaminada a famiija-

rizar a los alumnos con el marco legal de condiciones de trabajo y de relacio-
nes Eaborg]es del dmbito profesional de que se trate y a dotarle de los recursos
y de la orientacién necesaria para la biisqueda de un puesto de trabajo y el
autoempleo...” (OM 12-1-1993). '

Por tltimo, para los jévenes que no alcancen los objetivos de la ESO se propo-
nen los Programas de Garantia Social con el fin de proporcionales una formacién

b{isica y prof’esional que les permita incorporarse a la vida activa o proseguir sus estu-
dios. Ademds, este tipo de programas debe permitir la insercion laboral y el desa-,

rrollo de ia madurez personal, que facilite el acceso de dichos jévenes al mercado de
trabajo. Su estructura y regulacién permiter a los jévenes que se mantienen en estos
programas, conectar facilmente con una situacién de primer empleo,

3.53." La incorporacién al empleo y los elementos del proceso
de socializacion organizacional

La socializacién laboral anticipatoria que se ha descrito en el apartado anterior con-

cluye con la transicién de la escuela al mercado laboral y la incorporacién al primer

empleo. Ya se ha destacado que la integracién en la vida activa puede desarrollarse en

contextos no organizacionales; sin embargo, la incorporacién como emplea-do a una -

organizacién de tipo laboral puede ser considerada como la experiencia de trabajo mds
frecuente y a la que s¢ le ha dedicado una mayor atencién por parte de los investigado-
res, Cabe de nuevo recordar que la socializacién laboral que se desarrolla de modo espe-
cifico en el dmbito de una organizacion, y que incluye la adaptacién a un contexto cul-
tural y normativo especifico, ha side considerada como socializacién organizacional.
‘Ei_ estﬁtdm y descripcidn de los distintos elementos que configuran el proceso de
socxfal}zac:én organizacional ha experimentado un cambio estratégico a lo largo de
los diltimos afios. Este cambio cabe considerarlo como la orientacién dominante duran-
te la década de los noventa. Se caracteriza por representar un alejamiento respecto
del nivel de andlisis macro (fas tdcticas o estrategias utilizadas por las organizaciones
para socializar 2 sus nuevos miembros) y un nuevo énfasis en los aspectos de nivel
micro (las conductas proactivas Hevadas a cabo por los empleados con el fin de afron-
tar las demandas situacionales y conseguir un ajuste adecuado al nuevo ambiente)
Probablemente, ei antecedente més remoto de esta nueva aproximacién cabe situarv:
io'en el trabajo de Louis (1980), al resaltar el rol activo desempefiado por el nuevo
miembro al negociar con los distintos agentes del entorno laboral sus respuestas a las
dgm_andas y la satisfaccidn de sus expectativas. Desde este punto de vista, el apren-
dizaje es central y estd implicito en la concepeién del proceso de socializacion.
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“La delimitacién de los distintos elementos gue configuran el proceso-de sociali-
zacién organizacional en términos de conductas proactivas de los nuevos miembros-
esulta, evidentemente, sencillo. Es necesario tener en cuenta
os integrales de ajuste del empleado a su puevo entorno labo-
bles. A pesar de esta dificultad, en este apartado se dedica una
especial atencion a la descripeidn y andlisis de algunes procesos-de gccializacién en
los que &l nuevo empleado desempeiia un papel relevante (el lector interesado pue-
de consultar las monograffas sobre el tema editadas por Peird et al, 1993 y Prieto et
al,, 1994). De modo premeditado, se eluden las tActicas organizacionales de sociali-
zaci6n, puesto que quedan alejadas de la tematica cemtral de la presente obra (con-
stltese Palaci y Peiré, 1995, para una descripcién detaliada de las principales dimen- -
siones y caracteristicas de esas tacticas). . T . : :

Cabe sefialar que todos estos procesos son considerados mas o mMenos expiicit
mente en fos distintos modelos y aproximaciones tedricas que describen el proceso
de socializacidn organizacional, con su consiguiente relevancia en cada una de las eta- 4
pas del mismo, Ademds, los procesos de socializacién organizacional son reiterada-
mente considerados como parte intégral de un proceso de ajuste entre ias habilida- |
des y valores personales y las demandas organizacionales (Wanous, 1980; Feldman, |
1981). De modo coherente con esta formulacion, diversos trabajos han resaltado la |
idea de “espiral de €xito”, que ha otorgado a la secuencia desajuste-cambio-ajuste el !
esquema fundamental en el gue se basa el proceso de socializacién organizacional. |
El anélisis del ajuste personal-organizacién aborda con mayor detalie la considera-|
ci"éi del ajuste durante el proceso de socializacién (Hontangas y Peir6, 1996}. En los |

-

-

]
o

|

:

)

préximos apartados, sin embargo, se revisan los principales elementos o dimensiones i | .

del proceso de socializacién en términos de ajuste.” i
Las aportaciones de Feldman (1976, 1981); Louis (1980); Nicholson (1984, 1987), -

Wanous (1980, 1992); Nelson (1987, 1990); Ostroif y Kozloswki (1992); Andetson y

“Thomas {1995) son las fuentes que han inspirado bisicamente la configuracion y deli-
mitacién de los elementos del proceso de socializacién aqui considerados. De este},
modo, se abordan los procesos de desarrollo del contrato psicolégico, confirmacién‘
de expectativas'y etaboracién de sentido de la realidad laboral; busqueda proactiva
de informacién y feedback para adaptarse al nuevo ambiente; las respuestas de afron- |

i ionales; los procesos de apren-

i
4
tamiento del estrés producido por las demandas situack {
dizaje y adquisicién de habilidades y valores; el desarrollo del rof laboral; y, la socia- |
lizacién en el grupo de trabajo. -

351 (D'ésarrollo dej contrato psic_gfg—gi@;

“El contrato psicolégicd (Schein, 1988; Rousseau, 1989) hace referencia a las rela-
GoneeeRiientes BniTe 163 erpleados y su ofganizacién, prescribiendo una sevie de
ACEIGRes § comportamientos por parte de los empleados (p. e]., rendimiento adecua-
¥o. 1ealiad)'y genera expectativas de satisfacciénl de una sexie de necesidades por par-
e de’Ja organizacién (p. ej., salario, seguridad laboral). En este seatido, el contrato
psicolégico desde el punto de vista individual Tepresenta bésicamente un esquemna
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cognitivo, subjetivo y privativo de Jos empleados, acerca de sus relaciones conla orga-

Yo desarrollo estd directamente relacionado con la ads
nizacional (McFarlang Shore ¥ Tetrick, 1994}, _
" BHj6 ésta perspectiva, el desarrollo del contrato psicolégico puede ser considera-

nizacion ctt i6n de expe-

: 1 do como un proceso esencial de la socializacion, que ha sido, por ejemplo, conside- |
rado en el modelo de socializacién organizacional propuesto por Nelson (1990} duran-

i . te la etapa de socializacién anticipatoria. Recientemente, ademas, se ka hecho hincapié
i en la dimension psicosocial del contrato psicoldgico al considerar las implicaciones

quie las interacciones con el grupo de trabajo tienen sobre su-desarrolloy elaboracicn .

(McClean Parks y Kidder, 1994).

3.5.2. Laelaboracién de sentido de'lo realidad laboral |

El encuentro ton la nueva situacién laboral {entrada en la organizaciéa, cambio

de puesto de trabajo, promociones, etc.) genera elevados niveles de incertidumbre en

. los empleados que lo experimentan. Este proceso se inicia a partir del contraste de
las expectativas acerca de la nueva situacién que se han configurado a lo largo de ante-
riores experiencias de socializacién. Diversos estudios 'y modelos han prestade una

especial atencidn a los mecanismes y variables que intervienen en la confirmacidn/

desconfirmacién de expectativas, aunque el fendmeno mds consistentemente utiliza-
do para explicar este enfrentamiento con la realidad Jaboral y organizacional es el
“efecto sorpresa” (Louis, 1980). - ' ' S '
La aproximacion de Louis (Figura 3.2) viene a seftalar que las sorpresas que emer-
gen al incorporarse a un nuevo ambiente, estimulan el proceso cognitivo de inter-
pretacién de la situacidn y de atribucién de sentido 2 las experiencias no esperadas.
{' tes de a nueva sitiiacion (contraste) y las compara con las de'Tos dibiertes Jaborales
- dé'experiencias anteTiores (cambic). La virieédad de 5,8l hioraris flexibley la
Jdisminicion de Sonfactds con clientes pueden ser elementos clave en el éfecto sor-
'presa experimentado, por ejemplo, por un empleado de caja de una oficina bancaria
gue ha sido promovido a desempefiar un puesto de trabajo en los servicios centrales
de su entidad. En este caso, 1a elaboracién de sentido viene determinada por sus carac-
teristicas personales, la veterania del empleado, los esquemas interpretativos, las
expectativas previas, las experiencias pasadas, las predisposiciones y objetivos, etc.,
que gufan y orientan el proceso. Ademds, conviene tener en cuenta que este proceso
no es meramente cognitivo sino que posee un cardcter psicosocial, si se consideran
tanto las orientaciones para la elabozacion de sentido que proporciona la organiza-
cién (Weick, 1979), como la elaboracién de sentido compartida con otros compafie-
ros de trabajo a través de las interacciones desarrolladas (Reichers, 1987).
Ei modelo de socializacién organizacional elaborado por Feldman (1981) ya plan-
tea algunos aspectos antecedentes del proceso de elaboracidn de sentido de la reali-
.dad durante Ia fase de socializacién anticipatoria. Asf, dicho autor se refiere al rea-
lismo acerca del puesto y dé la organizacion cuando describe las actividades de recogida
y evaluacién de informacién durante el periodo de reclutamiento, sefialande la utili-

/De este modo, el empleado selecciona iag caracteristicas que considera mds relevan- -
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dad que puede tener para la configuracién de una imagen completa y precisa de la
vida en el puesto de trabajo y en la organizacién. Por otro lado, Nelson (1990) ha
abordado el proceso de encuentro con la realidad a partir de las respuestas de afron-
eamiento del estrés derivade del mismo. Para esta autora, la soxpresa produce el deno-
suinado shock de la realidad, que es fundamentalmente ia consecuencia de la presion
de las demandas que proviener desde distintas fuentes del entorno. En el apartade

" dedicado a los procesos de afrontamiento de las demandas de entorno considerare-

mos con mayor detalle esta aproximacion,

inputs para elaborar ef sentido
Otras inlerpretaciones
Bsquemas interpretativas locales
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Figura 3.2, Elaberacién de sentido durante la incorporacion a la organizacién (Louis, 1980},

353 La biisqueda proactiva de informacién y fged{mc{c )

La experiencia de enirada en una nueva situacion laboral puede ser fécilmente
imaginada como de elevada incertidumbre, Los principales interrogantes que se plan-
teardn los empleados inmersos en dicha situacién se referirdn a su capacitacion en
términos de conocimientos y destrezas para desempediar el trabajo; o'bien, a las expec-
tativas que se esperan de él. Esta incertidumbre se incrementa todavia mds si se tie-
pen en cuénta la existencia de mensajes ambiguos, la escasez 0 ¢l exceso de informa-
cién al respecta. )

Las actividades de bisqueda de informaci6n desarrolladas por el nuevo emplea-
do en una situacién como la descrita anteriormente dependerdn de diversos factores,
Entre ellos cabe mencionar el nivel de incertidumbre, el coste social de fa informa-
cién, las fuentes de informacidn, el contenido de la informacidn obtenida y algunas
caractesfsticas personales y del entorno (Miller y Jablin, 1991). En este contexto de
reduccién de incertidumbre durante el encuentro con ei nuevo ambiente laboral, ia
caracterfstica fundamental del comportamiento del nuevo empleado es la biisqueda
de informacién y feedback. El trabajo de Asthord (1986) puede ser considerado como
referencia importante en este cambio de orientacion. Se pasa del énfasis en el proce-
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so de socializacién al interés por los comportamientos individuales. Este cambio ha

hecho que los trabajos mds récientes sobre socializacién organizacional presten mayor
atencién al papel proactivo del nuevo miembro en el proceso de socializacion. El
aprendizaje es, pues, considerado un proceso de adquisicion de informacion delibe-
‘rado y activo. : '

Asi, Morrison {1993) concibe el importante papel de la biisqueda de informacién’
como reductor de la incertidumbre inicial que contribuye a ia orientacién en la com-

prension, prediccidn y control de su ambiente, al desempefio del puesto y a la inte-

. graciéa en el grupo de trabajo. Smith y Kozlowski (1994) han destacado dos tipos de

mformacién que buscan los nuevos empleados: funcional (cémo desémpefiar el pues-

to} y evaluativa (nivel de desempefio), ademds-de la referida a los efectos de las carac- -

teristicas del puesto (p. e}, interdependencia de tareas) y a la autoeficacia,
Aunque se ha concedido especial importancia a las estrategias basadas en la expe-
rimentacion (ensayo y error), Jas preguntas més o menos deliberadas y la observa-

cién de otros; cada vez mis, diversos trabajos han puesto de manifiesto la especial

importancia que poseen los procesos informales de desarrollo de rol en términos de
intercambio con los supervisores y los comparieros del grupo de trabajo, como fuen-
tes interpersonales de obtencién de informacién (Comer, 1991; Ostroff y Kozlowski,
1992; Anderson y Thomas, 1995). ' '

3.54. Elafrontamiento de las den;mna’as del entorno laboral

Los primeros dias de encuentro con un nuevo ambiente laboral y organizacional .

se caracterizan generalmente por su incomodidad. Anteriormente, se aludia al shock
de In realidad en referencia a la incongruencia entre las expectativas y la realidad. Asi,
los nuevos empleados experimentan insatisfaccidn, depresién, tension, incluso seati-
mientos de haber sido engafiados. ‘

A pesar de la importancia de la incorporacidn a la organizaciéa y 2 un nueve fra-
bajo como desencadenante de estrés {ver Peiré [1993] para una descripcién més deta-
llada de €stos procesos), las estudios sobre socializacién organizacional apenas han pres-
taclo atencidn a estos aspectos. Es evidente que diversos estudios, sobre todoen el
dmbito de la teorfa de rol, informan del estrés derivado tanto del desempefio y asimi-
lacién del nuevo rol {conflicto, ambigitedad y aceptacién) como de la confirmacidn de
expectalivas durante la fase de encuentro a la que se aludfa en un apartado anterior
Sin embargo, el proceso de afrontamiento de las fuentes de estrés durante la situacién
s56lo es abordado explicitamente en los modelos planteados por Nelson {1987, 1990},

En su modele més elaborado, Nelson {1990) considera la transicién a un nuevo
puesto coma un proceso de ajuste y de enfrentamiento a estresores (Figura 3.3). En
st modelo, se considera que la accidn mds importante de los estresores se produce
durante la fase de encuentro. Este planteamiento es coherente con un tema crucial en
Ia literatura sobre socializacidn organizacional como el del shock de la realidad (Dean,
Ferris y Konstans, 1985). Por otra parte, la literatura sobre estrés ha resaltado el hecho
de que la principal fuente de estrés puede derivarse del ajuste persona-ambiente
{Harrison et al, 1987), Esta se produce principalmente cuando las habilidades gue
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posee el nuevo empleado son superadas por las demandas de su puesto de trabajo.

En definitiva, la principales demandas provienen de la tarea (sobrecarga, presion tem-
poral, competencia, recompensas obtenidas y progreso en la carrera)j elrol (est.rés ,
de ro} y conflicto familia-trabajo) y las relaciones interpersonates (politica organiza-
cional, estilo de supervisién, responsabilidad y presién del grupo). Durante la fase de
cambio y adquisicién, se logra una mayor claridad de rol y el nuevo empleragio se inte-
gra enJa red social de la organizacién. En esle momento, es posible la utilizacién de
diversas respuestas de afrontamiento de] estrés. En este sentido, se ha puesto de mam-
fiesto la recurrencia al apoyo social, el afrontamiento centrado en el problema y Ia -
reevaluaci6n de la situacién como las estrategias de afrontamiento mads frecuente-
mente ensayadas. - T ST R DRI

i © SOCIALIZACION - ) ) -
© ANTICIPATORIA . I Realisme ] | Congruencia
CONTRATO PSICOLOGICO
L . ' . Demandas Demendas Demandas
d ENCUENTRO de tas del sol interp,
J ’ . tareas :
SHOCK DE LA SEALIDAD

CAMBIO Y : '
ADQUISICION ‘ DOMINIO DE LAS DEMANDAS

3.5.5.

AJUSTE EXITOSO
- Rendimiento
~ Satisfaccién
- implicacion laboral
- Propension a
permaneces’

FRACASCS €N EL
AJUSTE

- Subreconformidad
- Niveles altos de
distrés

Desarrollo del rol laboral e interaccion socia_i :

§4---

éa

¥

[ | campio

Figara 3.3. Modelo de estrés de la socializacion cﬁe Neison {1990).

!

El modelo cldsico de Feldman (1981) de socializacién organizacional pone un
especial énfasis en los procesos de definicién de rol y de integracién en el grupo de
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*trabajo como procesos criticos de la etapa de encuentro con la organizacién. Preci-

samente los desarrollos maés recientes de ia investigacién y la nuevo orientacion teé-
rica que se produce a principios de la década de los noventa han puesto de manifies-
to que este tipo de procesos son criticos para conseguir ina adecuada integracidn del
nuevo empleado en su entorno laboral. . L .
Este tipo de planteamientos ha abierto nuevas lineas de investigacion en los aspec-
tos psicosociales de la socializacién que, junto con el estudio ds las conductas proac-

temdticas centrales de la investigaci6n reciente. El papel critico que desempefian los
" agentes de la socializacion organizacional, especialmente los supervisores y los com-

-, E paderos del grupo de trabajo, en el proceso de desarrollo de rol ha sido puesto de '
*-\manifiesto tanto por Anderson y Thomas (1995) como por Major et al. (1995), mos- -

‘trando incluso su sorpresa por el insuficiente énfasis que se ha puesto sobre dichos
agentes de socializacion en estudios anteriores. Sin embargo, la preocupacién por los

procesos de desarrollo del rol laboral tiene sus orfgenes en los trabajos de Nicholson

(1984, 1987) v, mas recientemente, en algunas de las aportaf:iones de los miembros
del Equipo Internacional sobre Socializacidon Laboral del Joven ~WOSY- (Whitely,
Peiré y Sarchielli, 1992). o

» Estrategias de desarrollo e innovacion de rol

Antericrmente se han descrito las diferentes etapas del cicle de transicién por Jas
que atraviesa el proceso de socializacién organizacional, de acuerdo con la teorfa de |

ias tramsiciones del rol laboral formulada por Nicholson (1984). En un trabajo poste-

rior, Nicholson (1987) elabora los distintos procesos de la socializacion y sus conse-

cuencias en funcién de dos diferentes estrategias de ajuste utilizadas por el nuevo
empleado. - :
La primera de dichas estrategias consiste en el ajuste de una persona a las suce-

sivas transiciones de rol experimentadas; en este caso, se produce un desarrollo per-

sonal, en el que la persona, para absorber el cambio, altera su campo de referencia,
sus valores y otros atributos relativos a su identidad. Por el contrario, la persona pue-

© de utilizar estrategias proactivas de ajuste, con Ja finalidad de cambiar los requeri-

mientos del rol y hacerlos mds congruentes con sus necesidades, habilidades o iden-
tidad; en este caso, se produce un desarrollo del rol, introduciendo cambios en los
objetivos de tas tareas, métodos, materiales, horarios, relaciones interpersonales, etc.

En esta misma linea de trabaijo, el equipo de investigacién WOSY (Socializacion
Iaboral del joven) ha propuesto un modelo sobre ¢l ‘desarrollo del rol laboral” {DRL)

(Whitely, Peiré v Sarchielli, 1992). El modelo postula una influencia reciproca entre |

el ajuste y las conductas de mejora, consideradas como estrategias de afrontamiento.
105 principales aspectos de dicho modelo han sido contrastados empiricamente en su
evolucidn longitudinal (Feij, Whitely, Peird y Tazis, 1995} y discutidos en relacién con
otros modelos de la socializacién laboral (Whitely, Peird, Feij y Taris, 1995). En el
capitulo dedicado al ajuste persona-entorno jaboral se describe con mayor detalle
dicho modelo. ‘ -

tivas de autoajuste desarrolladas por el nuevo empleado, se han convertido en fas
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o Las interacciones con supervisores (LMX) y compafieros de trabajo ( TMX)

En diversas ocasiones a lo largo de este capitulo se ha hecho referencia al recien-
te cambio de paradigma en la teoria ¢ investigacién sobre socializacién organizacio-
nal, que centra ahora su atencion en los recién empleados como agentes proaclivos.,
te: Sin embargo, es necesario considerar giig Ia pro- \;
accion tiene lugar en un contexto que implica de modo activo otros agentes, tales /
coma supervisores y compafieros de trabajo. En este seatido, conviene considerar ,
especialmente el importante papel desempefiado por esos agentes veteranos. N

De acuerdo con la teoria de rol, los supervisores y compafiercs de trabajo canﬁguran i
el conjunto de rol del nuevo empleado (Graen, 1976). Se trata de personas con quienes g
el nuevo empleado debe negociar su rol organizacional. De hecho, existe amplia eviden-
cia a favor de a consideracién crucial tanto de supervisores coma compafieros de traba-
jo en el proceso de socializacion. Por ejemplo, los nuevos empleados informan de que |

1

estos miembros organizacionales resultan de excepcional ayuda en su expeniencia de socia- J

lizacién (Chao, 1988; Louis et al, 1983). Desde la perspectiva del aprezaldizaje, lo.s super-
visores y los compatieros de trabajo representan importarites fuentes de informacion para
el conocimiento y asimilacién del contexto organizaciopal. o
Los patrones y el proceso mediante el que se adquiere la informacion tiene rmpli-
caciones directas sobre la eficacia de la socializacién. En este sentido, Ostroff y_Koz~
Jowski (1992) han mostrado que determinados cambios en el énfasis para utilizar a

log supervisores comd fiformadores clay®estdn asociados con variaciones en la satis-
i

ci6H, CompESHiso y ajuste del nuevo empleado. Ademds, las acciones proactivas
llevadas a cabo tanto por los supervisores como poz los compatieros de trabajo para
proveer informacién acerca del contexto organizacional tienen un mayor impacto
sobre los resultados de la socializacion que los propios intentos dgl nuevo empleadoy
{Major, 1990; Major y Kozlowski, 1991). Claramente, ia socia!izac_lén_ efxcaz}de] Tue- \
vo empieado tiene lugar mediante un proceso de mutua interaccion entre éste y los
miembros organizacionales. Asi, los supervisores y los compafieros de trabajo pro-
ducen un efecto critico sobre el desarrollo de rol del nuevo empleado. ‘ ‘

En este contexto, se han propuesto dos constructos diferentes que permiten exlph-
car la naturaleza de la relacién entre el nuevo empleado y los miembros crganiza-
cionales durante 1a socializacién temprana. Se trata del intercambio lider-miembro
(LMX) y del intercambio equipo-miembro (TMX) (Sees, 1989). Ambos constructos
hacen referencia a la calidad de as relaciones de desasroilo de rol eatre cl nuevoe
empleado y los agentes clave de socializacidn. De este modo, el proceso de interac-
cién social que tiene lugar tras el ingreso en Ui NUEVC ENLOINO lzboral o en una orga-
nizacién, puede sexr descrito en términos de negociacion de rol, que incluye tanto
aspectos de elaboracién como de asuncién de rol {Graeny Sganc_lurzg, 1987). Super-
visores y compaiieros de trabajo proponen al nuevo empleado indicaciones para defi-
nir su nueve rol; que, a su vez, implica una respuesta de aceptacién, rechazo o reela-
boracidn por parte del nuevo miembro. -

Durante esta fase inicial de negociacién del rol, las interacciones LMX y TMX
‘representan un proceso de integracién del nueva empleado en e?,i entramado social
de su grupo de trabajo y le orienta en la definicidn de su rol (Major et al,, 1993}
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3.5.6. Lasocializacion en el grupo de trabajo

e acuerdo con las afirmaciones de ‘Wanous, Reichers y Malik (1984), existen

ciertas dreas de solapamiento entre Ja socializacion organizacional y la socializacion -

en el grupo de trabajo (p. €., utilizacion de ticticas de socializacién colectivas, a incor-
poracion de un nueve empleado a un grupo de trabajo, el cambio de grupo de traba-
joo. $1 ademas de este hecho, se tiene en cuenta la perspectiva interaccionista o tran-
saccional que sugieren algunas de las aportaciones descritas en el apartado anterior
resulta de gran interés considerar el proceso especifico de socializacion en el gmpc;
de trabajo cormo elemento central de un proceso general de socializacién organiza-
cional. Conviene tener en cuenta gue, COn gran frecuencia, la entrada de un nuevo
empleddo en una organizacién conlleva simultdneamente la incorpérééién aun gfu»
po de trabajo ya estabiecido {p. €j., un departamento, una unidad de gestién, una linea

de produccién, ur claustro de profesores, un contrato de obra, una cuadrilia de jor-

naleros, etc.}.

Durante més de una década Moreland y Levine han descrito con gran detalle un
mod{:lg’de entrada y socializacitn en grupos sociales, cuyos elementoes normativos y de
transicion de rol podrian ser aplicados a los grupos de trabajo (ver Capitulo 4). Sin embar-
go, el reciente trabajo de Anderson y Thomas (1995) permite disponer de un modelo
que trata dfa superar algunas de las criticas recibidas por ¢l modelo tradicional de More-
land y Levine, al tiempo que trata de ser roucho més especifico respecto al proceso de

<., socializacién en el grupo de trabajo. Este modelo propone etapas de soctalizacién en el

grupo‘de @rabajo similares a las ideptificadas en los modelos generales de socializacién
organizacional {anticipacién, encuentro y ajuste). La principal premisa de la que parte
es la bidireccionalidad del proceso, que destaca la interaccién entre el nuevo miembro
y el grupo para producir resultados para ambas partes. El proceso' de socializacién con-
siste en una serie de ajustes mutuos que hacen referencia a los siguientes aspectos:

a) Desarrollo del contrato psicol6gico (tanto individual como social).

b) Dzspom’:_)il;dac} de.informacién para escrutar la realidad organizacional duran-
te la socializacidn. ' '

¢} Socializ-acién interactiva del nuevo miembro y del grupo.

d4) Obtencién de resultados identificables que sean titiles tanto para el desarrolio
personal (aprendizaje de la tarea, autoestim , desarrollo perscenal, oportuni-
dades de ensayo de habilidades) como pard € désarrolio del grupo (clima gro-
pal positive, normas informales de rendimiento, mejora de la capacidad pro-
ductiva, capacidad de respuesta a las demandas ambientales cambiantes).

3.6. La soc.ml’lzaci(m ocupacional: contextos no organizacionales
de socializacién laboral

‘ _I:',;a un apartado an_terior hemos hecho hincapié errel hecho de que 20 siempre la
zoc;e; 1éa01§n taboral tiepe lugar en contextos organizacionales. Incluso se ha acufia-
o e} término de socializacién ocupacional para referirse a la adquisicién de normas
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conductas de adaptaci6n a diversas ocupaciones 0 ]2 adaptabilidad a diversos con-
rextos crganizacionales. Desde esta perspectiva, puedes ser considerados diversos
contextos iaborales en los que no & dan las condiciones habituales de trabajo en equi-
po, 2l servicio de un gran empleador y dentro del marco de una organizacién. El tra-
bajo por cuenta propia, las diversas férmulas de contratacién no regular que han apa-
recido tras la reforma de ia legislacion e, incluso, las nuevas formas de trabajo que
pueden surgir como consecuencia del cambio tecnolégico gue estan originando dis-
tintas situaciones de teletrabajo (véase Prieto, ZOINOZA, Orengo y Peird, 1996), lle-
van a considerar trayectorias alternativas de socializacion en el trabajo.’ '
El proceso de socializacién en el trabajo en cOnLEXios extraorganizacionales o ati-
picos posee necesariamente muchos elementos COmUnes con las dimensiones descri-
cas en el apartado anterior, incluso algunos de los elementos aqui considerados pue-
den ser de gran interés a la hora de completar e} proceso intraorganizacional. De
hecho, la mayor parte de los estudios han sido realizados bien desde la perspectiva
organizacional o considerando casos concretos de ocupaciones (p. €., policias, p1o-
fesionales de la sanidad, etc.), con ia finalidad de generalizar algunas conchusiones
fyera del dmbito estrictamente organizacional o a puestos de trabajo pertenecientes
2 organizaciones débilmente integradas (loosely coupled organizations), en las que &s
frecuente una estructura periférica importante o una elevada ambigiiedad de los limi-
tes organizacionales. Sin embargo, conviene tener en caenta la escasez de estudios
gue dan respaldo empirico a algunas de las consideraciones aqui contenidas o el espe-
cigl protagonismo que en este tipo de contextos cobran algunos de los elementos y
dfmensiones del proceso de socializacién laboral aqui considerados.

3.6.1. Socializacién laboral en coniextos extraorganizacionales’

La composicién actual de la estructura socioecondmica y produstiva comprende’

_ una proporcién bastante representativa de puestos de trabajo y ocupaciones labora-

les no integrados en organizaciones de trabajo, medianas o grandes, que poseen una
estructuracion suficiente para ejercer tActicas de socializacidn de sus empleados. Sir-
van como ejcmpidlos trabajadores auténomos de muy diverso rangoe que llevan a
cabo sus tareas en comercios familiares, pequeiias industrias o talleres, en el sector
agricola, profesionales liberales, delegados de ventas, artistas de espectacuios, pres- '
tadores de obras o servicios, empleados del servicio de hogar familiar, intermediarios
mercantiles, etc. . : :
Uno de los aspectos fundamentales a tener ex cuenta en este tipo de situaciones,
junto con la inexistencia de tacticas formales de socializacién empleadas por fas Oxga-
nizaciones, es la ausencia de un grupo estructurade de trabajo que fucione comas con-
texto préximo de los procesos de socializacién laboral, tal como se ha descrito en el
apartado anterior, Por otro tado, habria que sefialar la posible desestructuracion situa-
cional que puede acompaifiar a este po de puestos de trabajo extraorganizacionales
en términos de horarios de trabajo, periodicidad o temporahidad, supervisién y con-
trol, criterios de calidad y productividad, reguiaridad en la remuneracién o los bene-
ficios econdmicos, desarrolic de la carrera, etc. Bajo estas circunstancias, el modela-
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