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La identificacion en las organizaciones y su relacion
con la prototipicidad y el conflicto entre grupos profesionales
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Se estudia el proceso de identificacion de 282 trabajadores representantes de un importante y numero-
so grupo profesional de una organizacion universitaria, con el fin de averiguar si ese proceso genera
una identidad con la organizacién en su conjunto o se limita al grupo profesional. Los resultados mues-
tran la existencia de una fuerte relacion de rivalidad con otro grupo profesional de la misma organiza-
cién, que se evidencia en la nitidez y diferenciacion de los prototipos grupales, lo que descarta la po-
sibilidad de una identificacién organizacional propiamente dicha. A su vez, el grado de prototipicidad
guarda relacion con la intensidad de la actitud negativa hacia el grupo rival y alerta de la probabilidad
de un conflicto intraorganizacional.

Identification in organizations and its relationship with prototypicality and conflict between organiza-
tional groups.The scope and nature of the identification process of 282 workers representative of an
important professional group of a university organization is analyzed in an attempt to ascertain if they
identify mainly with their organization as a whole or with their professional group. A strong rivalry
between the group object of the study and another professional group of the same organization mani-
fests itself through a remarkable differentiation of group prototypes, which precludes the possibility of
an overarching, supraordinate organizational identification. In addition, the degree of group prototypi-
cality is related to the intensity of the negative attitude toward the rival group and can be taken as a
predictor of a likely intra-organizational conflict.

Las organizaciones contemporaneas se caracterizan por su eleva-Prestar atencion a la existencia de diferentes grupos dentro de
da complejidad interna. Suelen constar de multiples departamentasna misma organizacion es basico para comprender los conflictos
con diferentes unidades o equipos de trabajo, definen roles especgirgidos entre unos y otros. En este sentido, el trabajo de Pettit y
lizados, cada uno de los cuales exige la posesion de habilidades égers (2002) es ilustrativo, en la medida en que, al examinar el cli-
pecificas, y estan estratificadas en jerarquias de estatus y mando. i@ de una comunidad universitaria, muestra que éste mejora cuan-
explica que muchas personas, aun perteneciendo a la misma orgath> se promueve una visién positiva del conflicto entre los diferen-
zacion, tengan sus propios intereses, contradictorios en ocasionestes grupos de dicha comunidad, y, muy especialmente, cuando la
menos parcialmente, con los de otras personas de la misma orgagestion de dicho conflicto recurre a una negociacion entre todos
zacion (véase Paulsen, 2003, pp. 15-16). los grupos implicados.

Ya en 1987 llam¢é Alderfer la atencién sobre este punto. En to- Por otro lado, Hogg y Terry (2000), que siguen sugerencias de
da organizacion, sefialaba este autor, las personas se insertanAaiforth y Mael (1989), afirman que, aunque las personas tien-
grupos que, a su vez, se insertan en el sistema social mas ampliodkn a identificarse con la organizacion a la que pertenecen, mu-
la organizacion. Distinguia los «grupos de identidad», en los quehas veces preferirdn hacerlo con alguno de sus numerosos gru-
los miembros comparten alguna caracteristica bioldgica comupos organizacionales, como la unidad o equipo de trabajo, los
(género, edad o etnicidad), de los «grupos organizacionales», dorsles funcionales, la profesion, el tipo de contrato o las redes in-
de la caracteristica compartida es mas bien la posicidon organizéermales de contacto, entre otros. Estas afirmaciones encuentran
cional o la participacion conjunta en experiencias de trabajo. En swapoyo en los trabajos de Van Dick, Wagner, Stellmacher y Oliver
ma, dentro de la organizacion, y aunque pase desapercibido a u(004) que han analizado el papel de la identificacién social en el
mirada superficial, no se van a encontrar simples relaciones inteémbito laboral en relacién con diferentes grupos organizaciona-
personales, sino auténticas relaciones intergrupales, ya que las plrs. Segun estos autores, la identificacion organizacional es un
sonas no actdan a titulo individual, sino como miembros de gruposonstructo multidimensional en el que conviene distinguir dife-
rentes focos y dimensiones. Los estudios realizados por las per-
sonas que trabajan en una organizacion, el equipo en el que se in-
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Paulsen afiade (2003) que, cuando las identidades grupales quelLa posicién prototipica es la que mejor define la categoria so-
se desarrollan dentro de la organizacion son predominantes, ejegial que el grupo representa. Es una posicion normativa. Encarna de
ceran una influencia mas potente sobre las percepciones y la coferma éptima las conductas a las que se conforman los miembros
ducta de las personas individuales de esa organizacion que la idedel grupo. Va unida de manera muy estrecha al contexto compara-
tificacién con la organizacion en su conjunto. Y asi lo muestra etivo, es decir, a todos los elementos (personas, valores, rasgos) que
conocido trabajo de van Knippenberg y van Schie (2000). Se pugsroporcionan la base para el procesamiento de la informacién en un
de llegar, incluso, a la creacion de «subculturas» organizacionalespntexto dado. Es la que mejor representa la identidad social com-
como consecuencia de comparaciones espontaneas con grupospaetida y la posicion consensual del grupo. En los grupos sin pro-
estatus alto o dominante dentro de la organizacién o como resultéstipos consensuales habra una mayor discrepancia con respecto a
do de que todos en la organizacion perciben a ciertas personas das lineas aceptables de actuacion grupal. No es algo fijo, sino que
mo miembros de un grupo concreto. depende del contexto comparativo. Cuando el prototipo organiza-

Saber qué identidad va a ser operativa en un momento dado, cpnal es incompatible en cierta medida con el de la profesion o con
dicho de otra manera, con qué grupo concreto se identifica unel de la unidad de trabajo, hay que esperar una disminucién de la
persona dentro de la organizacién, es importante para predecir &atisfaccion, tension en el lugar de trabajo, niveles elevados de ago-
direccién de su conducta. En este contexto adquiere su sentido plamiento emocional y otros efectos negativos como la falta de flui-
no la afirmaciéon de Wenzel (2002), segun la cual compartir unalez en las comunicaciones dentro de la organizacion.
determinada identidad de grupo genera mayor cooperacion dentro Esto era lo que parecia suceder en nuestro caso. Se partia de
del grupo, hace que las motivaciones individuales cedan su lugama situacion en la que la elevada insatisfaccion mostrada por un
a las grupales y aumenta el deseo de contribuir al bienestar del regrupo importante de una organizacion universitaria parecia apun-
to de los miembros del grupo. tar a una identificacién muy estrecha con el grupo organizacional

Se deduce de lo anterior que la cuestion de las identificaciongs mucho menor con la propia institucion universitaria. Al mismo
multiples (por ejemplo, la identificacion, al mismo tiempo, con latiempo, se constataba la existencia de un fuerte conflicto con otro
organizacion y con uno 0 mas grupos organizacionales) es de grgnupo también importante de la misma organizacion. Nuestro
importancia (véase Paulsen, 2003, p. 20). Scott (1997) fue el prplanteamiento era que el grupo con elevada insatisfaccion mante-
mer autor que se centré focalmente en el estudio de la forma aria un prototipo valorativo muy peculiar y alejado del otro grupo.
gue estas identificaciones multiples influyen sobre las percepcio-
nes y la conducta de las personas individuales. Grice, Jones y Método
Paulsen (2002) ponen de relieve que dos fuentes de identificacion
tenderan a ser compatibles cuando los valores centrales asociadosEl objetivo del trabajo empirico consistia en contrastar nuestra
con cada uno de ellos son similares, y cuando identificarse comioipétesis de partida, seguin la cual la identificacion con el propio
miembro de un grupo no excluye de forma radical la identificaciorgrupo profesional dentro de la organizacién supone un alejamien-
como miembro de la organizacién. Pero cuando no es asi, es dedi, de los otros grupos de esa misma organizacion y, en esa medi-
cuando la identificacion con un departamento es superior a la idemla, una falta de identificacion con la organizacion en su conjunto.
tificacién con la organizacion en su conjunto, se pueden producir Esta hipétesis general se intentd contrastar de dos formas dife-

efectos graves sobre la organizacion. rentes. La primera, a través de la exploracion del prototipo grupal
y su impacto sobre la imagen del propio grupo y del grupo opues-
Prototipos y valores grupales to orival. La segunda, a través del impacto del prototipo grupal so-

bre la actitud hacia la relacién con el otro grupo.

En efecto, un grado elevado de incompatibilidad entre fuentes
de identificacién afectara probablemente a actitudes organizacid?articipantes
nales como la satisfaccion con el trabajo. Ello ocurre porque la
persona individual que se identifica con su organizacion tiende a Participaron en el estudio 282 trabajadores de Administracion
desarrollar un prototipo sobre las creencias, sentimientos, actity Servicios de la Universidad de Castilla-La Mancha en forma
des y conductas apropiadas en esa organizacién. Al introducir @roporcional a la distribucion poblacional de los cuatro campus
concepto de «prototipicidad» grupal, Grice, Jones y Paulseque la conforman, Ciudad Real (N=112), Albacete (N=80), Cuen-
(2002) aluden a una importante propiedad de los grupos, consisa (N= 50) y Toledo (N= 40). Habia entre ellos distintos grados de
tente en un equilibrio 6ptimo entre la maximizacién de las simila-antigiedad, en concreto, entre 0 y 2 afios de permanencia en el
ridades intragrupales y las diferencias intergrupales (Hains, Hogguesto (N= 46), entre 2 y 5 afios (N= 41), entre 5 y 10 afios (N=
y Duck, 1997). 130) y mas de 10 (N= 62). La mayoria eran funcionarios (N= 164),

Segun Turner y Haslam (2001), se trata de una propiedad queero también habia interinos (N= 83) y laborales (N= 32).
surge de la aplicacion del principio de metacontraste. Este, en Todos los participantes trabajaban en los Servicios Generales de
esencia, afirma que cualquier estimulo concreto se percibe coma Universidad, pero méas del 60% habian trabajado anteriormente
mas prototipico de una categoria en la medida en que es menos dit otros destinos dentro de la Universidad (45% en centros docen-
ferente con respecto a otros miembros de la categoria que con reées, 10% en departamentos y 7% en ambos). Debido al reducido ta-
pecto a otros estimulos que son salientes en un contexto dadmafio de la plantilla en alguno de los servicios, fue necesario eli-
Aplicado a la situacion que se viene comentando en este trabajminar la pregunta relativa al sexo de los participantes, ya que de
una persona (o un valor, o un rasgo de personalidad) serd mas paira forma seria facil la identificacién y no se podria garantizar el
totipica en un grupo cuanto mas se parezca a las otras persora®nimato. De forma global, la distribucion de sexos de la muestra
(valores, rasgos) de su grupo y cuanto mas se diferencie, al misneoa proporcional a la distribucion de la poblaciéon de partida, en
tiempo, de las personas (valores, rasgos) de otros grupos. concreto, el 52% de mujeres y el 48% de varones. Participaron tra-
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bajadores de todas las unidades (administracion, investigacidcuestionario, se les daba a los participantes una hora para que lo
alumnos, extension universitaria, relaciones institucionales, gestiéoontestasen de forma individual y posteriormente se recogia. To-
econdmica, recursos humanos, oficina de calidad, tecnologia, calos los participantes rellenaron el cuestionario en las dependen-
municaciones, publicaciones y deporte), teniendo en cuenta su reias de los Servicios Generales.
presentatividad dentro de cada campus y seleccionando al azar las
unidades comunes en los mismos, intentando contar con una repre- Resultados
sentacion semejante de todas las unidades.
La evocacion espontanea de rasgos ofrece una imagen muy ni-
Instrumentos tida y diferenciada de PAS y PDI. En las tablas 1 y 2 se presentan
los rasgos mencionados por, al menos, un 10% de los participan-
El cuadernillo que se entregaba a cada participante para que fes para describir a los grupos en cuestién, junto con la evaluacién
rellenase incluia, como primera informacién, unas preguntas gede su grado de positividad.
nerales sobre su situacion laboral en la Universidad (afios de anti- Como se puede apreciar facilmente, la imagen del propio gru-
gliedad, condicion del puesto de trabajo que ocupa en ese momere es altamente positiva, salvo en un rasgo (infravalorado), que, en
to y destinos en los que ha trabajado dentro de la U.C.L.M.realidad, trasluce el sentimiento negativo de los participantes ha-
seguidas de cuatro escalas. cia la organizacién que, a su juicio, no reconoce sus meritos ni su
Escala | La primera de ellas pedia a los participantes que indi-aportacion al trabajo.
casen los atributos o caracteristicas que, a su juicio, mejor se ade- Los resultados expuestos en la tabla 2 muestran una imagen in-
cuaban a su propio grupo profesional (desde ahora, PAS) y al gruggensamente negativa del grupo profesional rival u opuesto a los
profesional rival u opuesto (desde ahora, PDI). De las contestacigarticipantes. Aqui los rasgos que aparecen con mayor frecuencia
nes a esta escala surge la «evocacion espontanea» de rasgos. en la evocacion espontanea se refieren de forma exclusiva a las
Escala Il.La segunda constaba de 20 items actitudinales sobre
las relaciones entre PAS y PDI. Los participantes debian indicar g
grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos utilizan
una escala tipo Likert de siete puntos.

Tabla 1
Imagen y evaluacién del grupo de PAS*

La escala utilizada obtuvo una fiabilidad elevada (87). Rasgo N % Evaluacion
Analizada la escala con la eliminacion de cada item se compruel
que la mayor fiabilidad se alcanza con la escala completa, siend| Amable 151 536 6.31
por tanto, importante mantener todos los items de la misma. ;Z";’i‘)i‘;‘;{)le 5139 3382'7 66425

Escala Ill. La tercera escala constaba de 16 rasgos o caract Eﬁcizme 86 304 6.56
risticas que debian ser evaluados por los participantes en funciq nfravalorado 61 216 1.98
de su grado de adecuacién al grupo de PAS y al grupo de PLO Profesional 56 198 6.46
también con la ayuda de una escala tipo Likert de siete punto| Colaborador 46 16.4 6.36
donde «1» es «Nunca» (es aplicable a este grupo) y «7» es «Sie| ggfl'izligado gs 12 . 55'8390
pre» (es aplicable a este grupo). La estructura de la escala exi| competente 3 134 6.43
que el participante evalle cada rasgo para los dos grupos (PAS cumplidor 27 9.5 6.35
PDI) antes de pasar al siguiente.

Escala IV. Valoracion de adjetivoka cuarta y Ultima escala Media= 5.98

solicitaba a los participantes la evaluacion de 45 rasgos potencis ) . ) )

. K ., * La imagen recoge los rasgos mas frecuentes (superiores al 10%) obtenidos en Ig evoca-
mente apllcgples alos dgs grupos e§tgd|adps en funcion de su g| cien espontanea. La evaluacién de su positividad se extrae de las respuestas de jos mis-
do de negatividad o positividad percibida, siendo «1» «Muy negal mos participantes a la cuarta escala.
tivo» y «7» «Muy positivo».

Las escalas tercera y cuarta se elaboraron a partir de la realiza-

cién de un estudio piloto en el que se seleccionaron los adjetivg Tabla 2
gue aparecian con mayor frecuencia. Imagen y evaluacion del grupo de PDI*
L. Rasgo N % Evaluacion
Procedimiento
Prepotente 115 40.8 1.56
La investigacion se programé estableciendo un acuerdo previ| Exigente 84 29.8 5.22
con la Gerencia de la Universidad, de tal manera que antes de | Clasista 8 276 Le4
. . . . Distante 67 23.7 2.48
sitar el campus correspond!ente, gl_gerente mforma_ba a Ic_Js mien , oritario 66 924 295
bros del PAS acerca de dicha visita. Uno de los investigadore corporativo 48 17 452
contaba con la colaboracién de miembros del PAS que se despl| Amable 33 11.8 6.31
zaban con él para realizar la recogida de informacién, en la que | Investigador 31 109 5.69
investigador se encargaba de dar la informacién relativa al objet| Educado 27 95 642
vo de la investigacion y los colaboradores de repartir y recoger lo Media= 3.37

cuestionarios. Se opt6 por esta estrategia con el fin de evitar qt
los participantes, pertenecientes al grupo profesional PAS, se si| *Laimagen recoge los rasgos mas frecuentes (superiores al 10%) obtenidos en Ig evoca-
tieran presionados o cohibidos por la presencia del investigado cién espontanea. La evaluacion de su positividad se extrae de las respuestas de |los mis-
que pertenecia al grupo profesional PDI. Una vez entregado ¢ ™0 Participantes ala cuarta escala.
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malas relaciones percibidas entre los dos grupos y los rasgos posi- Factor IV:Favoritismo de la organizacién hacia el PExpli-
tivos son mencionados por porcentajes exiguos de participantesca el 5.78% de la varianza. Esta constituido por los items: ‘Los

Por lo que respecta a las actitudes hacia el grupo profesion®AS y los docentes sélo pueden colaborar adecuadamente si lo ha-
opuesto, a partir del andlisis factorial con rotacién varimax se obeen en un plano de igualdad’, ‘En ocasiones los docentes acumu-
tuvieron cinco factores que explicaban conjuntamente el 58.29%an prestigio en trabajos que en realidad realiza el PAS’, ‘Aunque
de la varianza total. La tabla 3 presenta las saturaciones de léss docentes tengan una mayor preparacion académica, los PAS
items en los factores. estan mejor preparados para intervenir en la gestion universitaria’,

Factor I:Servicio a la organizaciarExplica el 31% de la va- ‘Las personas de la sociedad valoran més el trabajo de los docen-
rianza. Esta constituido por los items: ‘Las necesidades de lags a causa de su desconocimiento de la labor del PAS’. Con una
usuarios de esta Universidad (alumnos) las comprenden mejor &abilidad de 0.61.

PAS que los docentes’, ‘Un alumno recibe mas apoyo del PAS que Factor V:Unidad entre PASExplica el 5.23% de la varianza.

de los docentes’, ‘El PAS tienen una preparacion mas adecuadabEsta constituido por los items: ‘Los PAS se apoyan mutuamente y
las necesidades reales de la Universidad que los docentes’, ‘A taspetan mas a sus comparieros que los docentes’, ‘La ayuda entre
hora de analizar las causas de un problema y tratar de solucion@empafieros es mucho mas probable si se trata de PAS que de do-
lo los docentes aportan menos alternativas de soluciéon que laentes’. Con una fiabilidad de 0.80.

PAS’, ‘Las labores del PAS no pueden ser desempefiadas en nin- En el grafico 1 se presenta la media de la muestra total en cada
gun caso por los docentes’. Con una fiabilidad de 0.74. factor.

Factor II: Sentimiento de falta de reconocimienExplica el Como se puede apreciar, en todos los factores, salvo en el ter-
9.3% de la varianza. Esta constituido por los items: ‘No me pareeero, las respuestas de los participantes superan significativamen-
ce correcto que un docente dirija a un grupo de PAS en asuntos gteela media tedrica de la escala. Esto indica que los participantes
tengan que ver con la gestién’, ‘La dedicacion del PAS a la Unicreen que el grupo de PAS hace un servicio excelente a la organi-
versidad supera con creces a la realizada por los docentes’, ‘Lascion (Factor 1), que su trabajo no recibe el reconocimiento que
diferencias en la remuneracion del PAS y de los docentes no se caerece (Factor Il), que la organizacion recompensa indebidamen-
rresponden con las funciones que se realizan y la dedicacion de al PDI (Factor IV) y que el PAS esta fuertemente cohesionado
unos y otros’, ‘El trabajo realizado por el PAS deberia estar mejoy sus miembros cooperan entre si (Factor V).
pagado que el realizado por los docentes’, ‘El papel de los docen- El siguiente paso consistié en calcular el prototipo grupal de
tes en la gestion universitaria, en muchos casos, ademas de ser iP&S y de PDI. Para ello se calculd, para cada participante, la dife-
ficaz, pone trabas al trabajo realizado por el PAS’, ‘No me pareceencia de asignacién de cada rasgo a PAS y a PDI. Cuando esta di-
conveniente que los docentes tomen decisiones que impliquen frencia era superior a 1, el rasgo se consideraba prototipico de
PAS'. Con una fiabilidad de 0.79. PAS. Cuando era superior a —1, se consider6 prototipico de PDI.

Factor IlI: Ineficacia del PDIExplica el 6.95% de la varianza. Se encontraron cuatro rasgos prototipicos de PAS. Fueron los
Esta constituido por los items: ‘Los docentes no tienen preparasiguientes: AMABLE (1.47), RESPETUOSO (1.56), INFRAVA-
cién para realizar un trabajo eficaz en gestion universitaria’ LORADO (2.78) y COLABORADOR (1.84). Para el PDI se en-
‘Cuando los PAS colaboran con los docentes, sus aportaciones gontraron, asimismo, cuatro rasgos prototipicos, en concreto,
son suficientemente tenidas en cuenta’, ‘El trabajo de los docentdaREPOTENTE (-2.60), EXIGENTE (-1.66), INVESTIGADOR
en la gestion universitaria es poco adecuado y, en parte, desconéet.75) y DESPREOCUPADO (-1.13). Entre paréntesis se indican
tado de la realidad’. Con una fiabilidad de 0.67. las diferencias PAS-PDI para cada rasgo.

El resto de los rasgos no cumple la condicién de diferenciar

claramente a los miembros de PAS de los de PDI, siendo en todos
Resultado del anélisis-rfzkt):lti:al de la escala de actitudes ellog PAS-I,DDl in.ferior a 1 como valor absom.to’. Ic-) que. se indica a
continuacion, primero para los rasgos en principio asignados mas
Factor | Factor I Factorll  FactorlV  FactorV frecuentemente al PAS, como TRABAJADOR (.93), EFICIENTE
(.98), PROFESIONAL (.79), RESPONSABLE (.91) y, a conti-
Item 1 151 112 734 123 nuacion, para los asignados mas frecuentemente al PDI, como
:img - 465 ;‘51’3 259 CORPORATIVO (-.71), PEREZOSO (-.53), INTELIGENTE
o 4 : 6 i a8 (-.09) y COMPETITIVO (-.17)
ltem 5 374 486 362 107 En el prototipo resultante de PAS y de PDI se aprecia que las
ltem 6 434 146 .184 442 caracteristicas (autoatribuidas) del primero son mayoritariamente
ltem 7 173 295 691 A17 positivas, aunque de naturaleza mas bien expresiva, y que sélo una
ltem 8 786 179 147 de ellas es negativa, si bien, curiosamente, no es atribuible a los
ltem 9 658 144 181 172 238 . ’ o X
ltem 10 265 113 a1 miembros de PAS, sino a la organizacién. Por el contrario, dos de
ltem 11 611 147 136 214 150 las caracteristicas (heteroatribuidas) del PDI son negativas y tie-
Item 12 578 213 229 235 nen que ver con aspectos expresivos, pero las dos restantes son
ltem 13 554 A1 instrumentales y positivas.
ltem 14 274 650 291 En conjunto, las imagenes prototipicas resultantes, tanto la que
ltem 15 222 735 229 S
ltem 16 o5 710 147 280 surge de autoatribuciones (PAS) como la que es resultado de hete-
ltem 17 155 202 864 roatribuciones (PDI), proporcionan una idea clara de lo que pien-
ltem 18 153 122 874 san los participantes de su propio grupo profesional en cuanto gru-
ltem 19 251 553 426 158 po singularizado y diferente del grupo profesional opuesto. A pesar
ltem 20 106 470 226 380 de tratarse de un indice elaborado por nosotros a partir de las con-
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testaciones de los participantes, las respuestas prototipicas, es (bl) es elevada (-.49, p<0.00). El valor negativo se explica por-
cir, las diferencias PAS-PDI, que oscilan entre —6 y +6, muestrague la prototipicidad de PDI viene expresada en puntuaciones ne-
una distribucion normal, tal como aparece en los graficos 2 y 3. gativas. Véase, en este sentido, el grafico 3. Ello da a entender que
A la vista de las imagenes prototipicas del propio grupo profecuanto mas prototipica es la imagen del propio grupo, mas prototi-
sional y del grupo opuesto o rival, cabe preguntarse cual es el inpico y, por tanto, mas diferente, se ve al grupo rival.
pacto de la prototipicidad sobre la percepcién del otro grupo. En En el grado de prototipicidad de los participantes en PAS y PDI
otras palabras, ¢existe relacion entre la posesion de una vision moy influye ni su antigiedad en el puesto, ni su campus de proce-
prototipica del propio grupo y la forma en que se percibe el otralencia ni su situacion laboral. Sin embargo, el grado de prototipi-
grupo? La respuesta, en nuestro estudio, es positiva. La correlaciéidad varia fuertemente entre ellos, hasta el punto de poder distin-
entre la visién prototipica del propio grupo (PAS) y del grupo rivalguir cinco grados para el PAS y otros tantos para el PDI. Las
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Gréfico 1. Puntuaciones medias en los factores de la escala de actitud
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Gréfico 4.Distribucion de la puntuacion total de la escala de actitudes en funcién del grado de prototipicidad del PAS
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Gréfico 5. Distribucion de la puntuacion total de la escala de actitudes en funcién del grado de prototipicidad del PDI

centros y departamentos a este proyecto. En Gerencia también se
llevan a cabo evaluaciones y programas para la mejora de la cali-
dad, pero parece que actian independientemente, sin conexionar
Nada Poco Algo Bastante Mucho los dos principales grupos laborales implicados en la organizacién
universitaria. Nosotros entendemos que en la mejora de la calidad
también hay que incidir en las percepciones subjetivas de la iden-
PDI 4.62 490 4.88 5.39 596 tidad organizacional de las personas dentro del contexto laboral
global.
frecuencias de participantes en cada uno de ellos es como sigue: Los resultados obtenidos permiten hablar de «grupos organiza-
para PAS, Nada prototipico (es decir, PAS-PDI= 0), N= 61, Poc&ionales» dentro del contexto universitario. Los PAS participantes
prototipico (N= 69), Algo prototipico (N= 66), Bastante prototipi- en nuestra investigacion comparten una posicion organizacional
co (N= 48) y Muy prototipico (N= 18); para PDI, Nada prototipi- clara, posiblemente originada por la percepcion jerarquica que lle-
co (N= 56), Poco prototipico (N= 87), Algo prototipico (N= 62), va a definir habilidades especificas de su grupo y roles especiali-
prototipico (N= 69), Bastante prototipico (N= 33) y Muy prototi- zados dentro de la organizacion y a establecer relaciones PAS/PDI
pico (N= 11). de caracter estrictamente intergrupal, con independencia de las re-

El grado de prototipicidad influye de manera significativa enlaciones que en el plano personal cada participante concreto pue-
las respuestas a la escala de actitudes. Los graficos 4 y 5 muestdmestablecer con miembros del otro grupo.
la puntuacion total en dicha escala Y ello significa que la identidad grupal «PAS» predomina de

Cuando se calcula la puntuacion media de la escala de actitfdrma clara sobre la identidad organizacional «trabajador de la
en funcién del grado de prototipicidad, tanto del PAS como delUniversidad». Se podria hablar, incluso, de una «subcultura» or-
PDI, las diferencias resultan significativas, para PAS con ypa F  ganizacional, que tendria a los PAS como protagonistas y que,
4= 8.80, p=0.00, para PDI con ungsk, . 3.76, p= 0.00. ademds, tendria un respaldo en la propia distribucion espacial, la-

En la tabla 4 se aprecia que, conforme aumenta el grado de prberal y normativa de la organizacion universitaria; lo que confir-
totipicidad, aumenta también la intensidad de la actitud negativana la implicacion que la cultura organizacional ejerce sobre la sa-
lo que evidencia un distanciamiento con respecto al otro grupo. tisfaccion laboral (Boada i Grau y cols., 2005).

Los contrastes post hoc llevan a agrupar en la imagen proto- La identificacion con el grupo profesional, con preferencia a la
tipica de PAS los niveles de ‘nada’ con ‘poco’ (p= 0.51) y ‘algo’ posibilidad alternativa de identificacion con la organizacion en su
con ‘bastante’ (p= 0.27). En los niveles del prototipo para PDI laconjunto, parece jugar un papel crucial en la actitud de los partici-
igualdad se produce entre ‘poco’ con ‘algo’ (p= 0.91), tambiénpantes hacia el otro grupo organizacional PDI y podria suponer un
debemos sefialar, aunque cercano a la significacién, la semejacenflicto organizacional. Podemos afirmar la primacia de las rela-
za con el nivel de ‘bastante’ (poco/bastante: p= 0.07; algo/bassiones intergrupales en la comparacion entre grupos profesionales,
tante: p= 0.07). En todas las demas comparaciones multiples, dpie emplean de forma espontanea los criterios de elementos cul-
PAS y de PDI, las diferencias alcanzan significacion estadisticéurales y de estatus para establecer la comparacién con el grupo ri-
(p<0.00). val (Morera y cols., 2004). En nuestro caso, la valoracion del dis-

tinto estatus social parece llevar a una mayor diferenciacion
Discusion y conclusiones intergrupal. Brown (1984) ya habia sefialado la influencia de la
operativizacion de la semejanza con la variable prestigio. De he-

Estamos inmersos en un proceso de valoracion y mejora de ho, los participantes manifiestan sentirse insatisfechos por la in-
calidad que no escapa a las organizaciones universitarias. La caffavaloracién que, a su juicio, sufren por parte de su organizacion.
dad de la vida laboral también esta sujeta a condiciones subjetiv&iena prueba de ello es que la infravaloraciéon surge como un ras-
(Gonzalez, Peiré y Bravo, 1996), entre las que destaca la forma o destacado del prototipo grupal. Definen su posicion en la orga-
gue el trabajador vive y experimenta su identidad dentro de la omizacién subrayando sus caracteristicas expresivas y también su
ganizacion. buen desempefio laboral, mientras que construyen la imagen del

La U.C.L.M. inici6 en el afio 2000 el | Plan de Evaluacién de PDI en funcién de las relaciones que se establecen entre ese grupo
la Calidad, desde entonces siguen incorporandose cada afio nueyosl propio. Asignan al PDI caracteristicas expresivas negativas y

Tabla 4
Medias del cuestionario en funcién del grado de prototipicidad

PAS 4.57 4.68 5.09 5.38 6.04
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denuncian las inmerecidas recompensas que la organizacion lagrupar los niveles intermedios. Parece que la sola insercion de
otorga. identidad en el endogrupo actia como factor de alejamiento del
Aparece asi una actitud de rivalidad con el otro grupo organiexogrupo con méas fuerza que la construccion del prototipo del
zacional, refrendada también por la construccion del prototipo dgrupo rival.
PDI. La percepcién del exogrupo de forma mas negativa que al en- Aun a pesar de no podernos apoyar en investigaciones similares
dogrupo lleva a una actitud negativa hacia el mismo. No obstante&entro del contexto universitario, consideramos que es importante
no incluimos medidas sobre el contacto social con el exogrupo, lacercarse al estudio organizacional de la Universidad analizando la
que nos lleva a estar limitados en la posibilidad de confirmar lactitud de los grupos laborales entre si y estudiando la elaboracion
asociacion de esta actitud negativa con un comportamiento de evdel prototipo profesional. Creemos que haber mostrado el papel del
tacion con el grupo PDI, pudiendo no promover una hostilidadprototipo es una de las principales aportaciones de nuestro trabajo.
abierta hacia el mismo. Segun Bergami y Bagozzi (2000) y Hogg y Ferry (2000), la identi-
Por otra parte, Roccas y Schwartz (1993) incluyen como conficacion con las organizaciones laborales es una de las afiliaciones
dicién necesaria para la comparacion intergrupal que la persormaas importantes. Si a ello se une que, segin Van Dick (2001), el
tenga una alta identificacion con su grupo. Los resultados obtenimecanismo méas béasico de identificacion es la categorizacion del
dos en el andlisis post hoc confirman que con mayor grado de prgo, resulta facil entender por qué las diferencias en la asignacién de
totipicidad se produce una actitud mas negativa. Sin embargo, gurototipicidad no estan relacionadas con variables de tipo personal
los grados de prototipo PAS se igualan los dos primeros niveles, Ide los participantes, como antigiiedad en el puesto, campus de pro-
que indica que aun con una prototipicidad minima los sujetos seedencia o situacion laboral. Todo eso es importante, pero lo es en
alejan actitudinalmente del grupo rival. Por el contrario, en el proel plano personal, cuando lo que priman son las comparaciones con
totipo PDI se mantiene la identidad de ‘nada’, pero se podriael PDI. En ellas lo prototipico se impone.

Referencias

Alderfer, C.P. (1972)Existence, relatedness and growth: human needs in  En N. Ellemeres, R. Spears y B.J. Doosje (e@agial identity: con-

organizational settingfNueva York: Free Press. text, commitment, conte(pp. 181-204). Oxford: Blackwell.

Alderfer, C.P. (1987). An intergroup perspective on group dynamics. EnPaulsen, N. (2003). «Who are we now»?: Group identity boudaries and the
J.W. Lorsch (ed.)Handbook of Organizational Behavigpp. 190- (Re)organizing process. En N. Paulsen y T. Hernes (Btisaging boun-
222). Englewood Cliffs: Prentice Hall. daries in organization§pp. 14-34). Basingstoke: Palgrave (MacMillan).

Ashforth, B.E. y Mael, F. (1989). Sacial identity theory and the organiza-Pettit, J.M. y Ayers, D.F. (2002). Understanding conflict and climate in a
tion. Academy of Management Revjéw(1), 20-39. community college.Community College Journal of Research and

Bergami, M. y Bagozzi, R.P. (2000). Self-categorization, affective com-  Practice 26, 105-120.
mitment and group self-esteem as distinct aspects of social identity ifPlatow, M.J., Reid, S. y Andrew, S. (1998). Leadership endorsement: the

the organizationBritish Journal of Social Psychology, 3855-557. role of distributive and procedural behavior in interpersonal and inter-
Boada i Grau, J. y cols. (2005). El absentismo laboral como consecuente group contextsGroup Processes and Intergroup Relatiohs35-47.
de variables organizacionalésicothema, 1(2), 212-218. Roccas, S. y Schwartz, S.H. (1993). Effects of intergroup similary on inter-

Ellemers, N., Wilke, H. y van Knippenberg, A. (1993). Effects of the legi-  group relationsEuropean Journal of Social Psychology, 881-595.
timacy of low group or individual status on individual and collective Scott, C.R. (1997). Identification with multiple targets in a geographically

identity enhancement strategiésurnal of Personality and Social Psy- dispersed organizatioManagement Communication Quartery¥4),
chology, 64,/66-778. 491-522.
Grice, T., Jones, L. y Paulsen, N. (2002). Multiple targets of organizatio-Smither, R.D. (1994)The Psychology of Work and Human Performance.
nal identification: the role of identification congruendASNH 1(3), Nueva York: HarperCollins.
22-31. Turner, J.C. y Haslam, S.A. (2001). Social identity, organizations and lea-
Gonzélez, P., Peird, J.M. y Bravo, M. (1996). Calidad de vida laboral. En  dership. En M.E. Turner (ed.Broups at work: theory and research
J.M. Peir6 y F. Prieto (edsJratado de Psicologia del Trabafwol. 2) (pp. 25-65). Mahwah: L. Erlbaum.
(pp. 161-186). Madrid: Sintesis. Tyler, T.R. (1998). The psychology of authority relations: a relational pers-

Hains, S.C., Hogg, M.A. y Duck, J.M. (1997). Self-categorization and lea-  pective on influence and power in groups. En R.M. Kramer y M.A.
dership: effects of group prototypicality and leader stereotypicality. = Neale (eds.)Power and influence in organizatior(pp. 251-260).

Personality and Social Psychology Bullet3,1.087-1.100. Thousand Oaks: Sage.

Haslam, S.A. y Platow, M.J. (2001). The link between leadership and fo-Tyler, T.R. y Blader, S.L. (2000 ooperation in groups: procedural jus-
llowership: how affirming social identity translates vision into action. tice, social identity and behavioral engageméiitadelfia: Taylor and
Personality and Social Psychology BulletY, 1.469-1.479. Francis/Psychology Press.

Haslam, S.A. (2001)Psychology in organizations: the social identity Van Dick, R. (2001). Identification in organizational contexts: linking
approach.Londres: Sage. theory and research from social and organizational psychdhugy-

Hogg, M.A. y Terry, D.J. (2000). Social identity and self-categorization  national Journal of Management Review285-283.
proceses in organizational contexésademy of Management Revjew Van Dick, R., Wagner, U., Stellmacher, J. y Oliver, C. (2004). The utility

25(1), 121-140. of a broader conceptualization of organizational identification: which
Michela, J.L. (1996). Social psychology of organizations. En G.R. Semin aspects really matterfournal of Occupational and Organizational
y Klaus Psychology77(2), 171-191.

Fiedler (eds.)Applied Social Psychologpp. 228-256). Londres: Sage. Van Knippenberg, D. y van Schie, E.C.M. (2000). Foci and correlates of
Morera, M.D. y cols. (2004). La percepcion de semejanza intergrupal y la  organizational identificationJournal of Occupational and Organiza-
identificacion con el endogrupo: ¢incrementa o disminuye el prejuicio?  tional Psychology73(2), 137-147.
Psicothema, 1@), 70-75. Wenzel, M. (2002)Dilemmas of cooperation and compliance: identity,
Ouverwerk, J.W., Ellemers, N. y de Gilder, D. (1999). Social identifica- justice and normsTrabajo presentado en el 18° Coloquio de Estudios
tion, affective commitment and individual effort on behalf of the group. del Grupo Europeo de Organizaciones, Barcelona, 4 a 6 de julio.



