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En el presente estudio se plantea la relevancia de conocer cudl es la representacién de quienes ostentan
un rol de poder o experto respecto a la imagen que tienen los trabajadores de su organizacién. Se
propone que la pertenencia a un determinado grupo de expertos ejerce un efecto diferencial sobre la
representacion de esta imagen (metarrepresentacion). Para ello, expertos en Organizacién y Recursos
Humanos pertenecientes a diversas organizaciones e instituciones evaluaron siete dimensiones que
estructuran la imagen organizacional (contexto, estructura, procesos organizacionales, clima, cultura,
satisfaccion y eficacia). Los resultados obtenidos sugieren que la pertenencia a una categoria de experto
(directivos o mandos, académicos, consultores, técnicos o representantes de los trabajadores) modulaba
la metarrepresentacion. Se encontré una relacion entre la opinién de los expertos sobre la imagen que
tienen los trabajadores de su organizacién con su grupo de pertenencia. Especificamente, la representacion
de los directivos diferfa del resto de representaciones estudiadas, especialmente respecto a los grupos de
técnicos y representantes de los trabajadores. Se discuten las implicaciones de los resultados.

Effect of ingroup membership on organizational meta-representation. The present study considers the
importance of analyzing what very powerful or influential people think about their employees. We
assumed that belonging to a specific category has a differential effect on the perception of others’
thoughts in the organization («meta-representation»). Therefore, experts in organization and human
resources from diverse organizations and institutions assessed seven dimensions which structure the
organizational image (context, structure, organizational processes, working climate, culture, satisfaction
and efficacy). The results showed that belonging to a group (managers or leaders, academicians,
consultants, technicians or employees’ representatives) modulated the meta-representation, as the
experts’ opinion about what they think that the employees consider important was related to their
group. This was specifically the case for the managers’ and leaders’ representations, which differed
from the other groups and especially from that of the technicians and employees’ representatives. The
implications of the present findings are discussed.

Son muchas las personas a quienes les gustaria saber qué sienten y
piensan los trabajadores sobre las organizaciones en las que trabajan.
Unos por motivos tedricos y otros por motivos practicos. En nuestro
caso, por la importancia que suscita su consideracién en el andlisis
estratégico de las organizaciones. Por esta razén, es necesario dis-
poner de un marco conceptual y terminoldgico que facilite el disefio
de mecanismos, procedimientos o instrumentos de diagnéstico de las
variables psicosociales que puedan y deban ser incluidas en el andli-
sis estratégico. La vision de conjunto de estas variables se denomina
en este trabajo imagen de la organizacion (siguiendo a Doise, 1978).

Factores psicosociales y diagndstico estratégico

Los primeros trabajos experimentales que tratan la influencia de
los aspectos psicosociales sobre la organizacién se inician con Mayo
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(1933). Von Bertalanffy (1968) brindé el escenario para representar
la organizacién como un sistema abierto, técnico y social; algo que
hicieran Kast y Rosenzweig (1973) despejando el camino hacia mo-
delos de gestion que postulan organizaciones internamente equili-
bradas y ambientalmente adaptadas. La organizacién, como sistema,
se compone de una serie de elementos que se someten a un proceso
continuo de interaccién, interdependencia e interinfluencia que le
facilitan adaptarse a su entorno. En términos estrictamente psicoso-
ciales, estos procesos: a) articulan la trama que cimienta los pilares
de la eficacia organizacional (Ferndndez-Rios y Sdnchez, 1997); b)
fundamentan la construccién de la organizacion como realidad so-
cial (De Miguel y Cordero, 2002); c) se encuentran en la naturaleza
de los fenémenos psicoldgicos (Blanco, 1996); y d) fundamentan la
realidad del grupo (Blanco, Caballero y De la Corte, 2005).
Ademds, como sistema abierto, la organizacion requiere gene-
rar estrategias acordes a las exigencias del contexto (Mintzberg y
Quinn, 1993). El disefio de la estrategia precisa diagnosticar cuan-
tas variables puedan determinar la adaptacién de la organizacién
a su entorno. Tales variables responden a categorias que se han
dado en denominar «hard» y «soft» (Menguzatto y Renau, 1991) y
mantienen una estrecha relacion con los sistemas técnico y social,
respectivamente. Las variables «hard» (técnico-econdmicas) han
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constituido, cldsicamente, el niicleo fuerte del andlisis estratégico,
dado que han determinado todo proceso o toda estructura disefia-
dos para satisfacer la productividad prevista.

A pesar de que hace algo mds de una veintena de afios diferen-
tes autores han insistido en la necesidad de incorporar las variables
«soft» (sociopolitico-culturales) en el andlisis de la organizacién
y éste, a su vez, en el disefio de la estrategia (e.g., Menguzatto
y Renal, 1991), solo recientemente se han incluido tales conside-
raciones. Por ejemplo, el modelo de Excelencia de la Fundacién
Europea para la Gestién de la Calidad (EFQM Excellence Mo-
del, 2008) incorpora los resultados de la gestion sobre las personas
como indicadores a estimar en el proceso de aprendizaje y mejora
de la organizacion. Por su parte, el «Baldrige-National-Quality-
Program» de los Estados Unidos (2008) incluye entre los criterios
para el desarrollo de la excelencia distintas referencias a la capa-
cidad, motivacion y satisfaccion de las personas. De igual mane-
ra, la Unién de Ingenieros y Cientificos Japoneses (JUNE, 2008)
circunscribe, entre otros criterios, la medicién de ciertas variables
psicosociales para la concesion del premio Deming. En su caso,
subrayando la importancia de la participacion. Desde el dmbito de
la psicologia organizacional, Peiré (1999) presenta un modelo de
gestion que integra variables «hard» y «soft», el modelo AMIGO.

Categorizacion, percepcion y metarrepresentacion

La imagen de la organizacion puede formar parte del andlisis de
las variables «soft» ya que guia la actitud y conductas de las perso-
nas mds alld de las conductas regladas. Ademds, parece relevante
conocer como se representa la imagen que tienen de su organizacion
los trabajadores, quienes poseen capacidad de decision e influencia
en la formulacién de la estrategia. Resulta relevante toda vez que las
decisiones estratégicas se toman, no tanto en funcién de lo que la
gente piensa, sino de lo que piensan que la gente piensa (metarrepre-
sentacion) quienes ostentan un rol de poder o de experto.

Esta afirmacion se sustenta en tres evidencias: a) la concepcion
de la organizacién como sistema, tanto como realidad socialmente
construida. Los procesos inherentes a todo sistema (interaccion,
interinfluencia e interdependencia) modulan la construccién de la
organizacién como produccién humana en cuanto son elementos
esenciales en la formacion del orden social, la institucionaliza-
cién, la legitimacion y la socializacion, todos ellos explicativos
y predictores del comportamiento humano (Berger y Luckman,
1966/1976); b) el teorema de Thomas (i.e., si las personas defi-
nen las situaciones como reales son reales en sus consecuencias),
que diera lugar tanto a la formulacién de Merton (1980) de las
profecias de autocumplimiento y autonegacioén (i.e., aunque las
personas no definan las situaciones como reales, éstas siguen, sin
embargo, siendo reales en sus consecuencias; Torres y Lamo de
Espinosa, 2002) como al llamado efecto Pigmalién (Rosenthal
y Jacobson, 1968); c) la estructura de poder establece roles que
propician la construccién simbdélica de clases (Berger y Luckman,
1976) y evidencian la formacion de categorias sociales que influ-
yen sobre la percepcion e interpretacion del mundo social (Tajfel,
1984). De hecho, la categorizacion constituye uno de los procesos
bdsicos de nuestra vida cotidiana, ya sea como autocategorizacion
(e.g., Turner, Hogg, Oakes, Reicher y Wetherell, 1987) o como
categorizacion social, definiendo quiénes forman parte de nuestros
endogrupos o, por el contrario, de los exogrupos, y favoreciendo a
los primeros mientras se discrimina a los segundos (e.g., Billig y
Tajfel, 1973; Tajfel, Billig, Bundy y Flament, 1971). Gracias a la

categorizacion se reduce no solo la complejidad, sino que aumenta
la semejanza percibida dentro de los grupos, asi como la diferen-
ciacion entre categorias (Brewer, 2007).

Sin embargo, cabe sefialar coémo Tajfel y colaboradores (1971)
inciden en que las categorizaciones no solo resultan de situaciones
de conflicto y competicién. La mera asignacion de un individuo a
un grupo (es decir, a una categoria) serd suficiente para activar la
identidad referente a dicho grupo y para construir y organizar su
representacion. Estas afirmaciones se explican toda vez que se en-
tienda la diferenciaciéon como una necesidad de primer orden. Doi-
se (1979) advierte que la capacidad de diferenciacion perceptiva de
los estimulos del entorno y la consiguiente capacidad de respuesta
adaptada a los mismos estd en la base de la comprensién del mundo
y responde a un motivo primario: la supervivencia. A raiz de esta
declaracién, Blanco, Caballero y de la Corte (2005, p. 144) senten-
cian en referencia a la diferenciacion perceptiva de los estimulos
sociales como «por encima de todo, el ser humano estd capacitado
para algo sublime: para percibir la mente de otras personas».

El presente estudio indaga el grado en que la pertenencia a una
determinada categoria en un contexto organizacional ejerce un efec-
to diferencial sobre la percepcion de los pensamientos de otras per-
sonas (metarrepresentacion), concretamente, de quienes tienen capa-
cidad para influir en la estrategia de las organizaciones sobre quienes
trabajan en las mismas. Para ello, entendemos la metarrepresenta-
cién como la capacidad de atribuir pensamientos a otros (Sperber,
1995); en definitiva, la representacion de una representacion (Wil-
son, 2000). Por tanto, se va a estudiar el efecto de la variable grupo
de pertenencia sobre la variable metarrepresentacion organizacional.
Se contrasta la hip6tesis de que la opinién de los expertos acerca de
lo que es importante en la imagen que tienen los trabajadores de su
organizacion esta relacionada con su grupo de pertenencia.

Meétodo
Participantes

Se selecciond una muestra de conveniencia. Participaron anénima-
mente 165 expertos en Organizacién y Recursos Humanos (O+RH)
pertenecientes a 47 organizaciones. Se distinguen cinco grupos, cada
uno de ellos representado por 33 participantes. Las agrupaciones se
han realizado en virtud de la competencia profesional de dichos ex-
pertos en funciones relacionadas con la organizacién y gestion de
los recursos humanos: (1) directivos y mandos: ocupan puestos de
responsabilidad directiva y no se rigen por el convenio laboral; (2)
académicos: trabajan en el dmbito tedrico o de investigacién en el
ambito académico; (3) consultores: realizan tareas de asesoramiento
y/o consultoria como profesionales externos a la organizacion; (4)
técnicos en O+RH: desarrollan funciones «tecnoestructurales»; (5)
representantes de los trabajadores: miembros de los sindicatos UGT,
CC.00., CSIF y miembros independientes de comités de empresa,
siendo los participantes de UGT y CC.0O., a juicio de sus centrales
sindicales respectivas, expertos en materias de O+RH.

Procedimiento

Se utiliz6 un disefio ex post facto prospectivo simple (véase
Montero y Leén, 2007) con el grupo de pertenencia como variable
independiente y la metarrepresentacién organizacional como va-
riable dependiente. Se solicité a los participantes su opinién de ex-
perto sobre el grado de importancia que tienen ciertos indicadores
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en la imagen que los trabajadores poseen de su organizacién. Para
ello se utiliz6 la Escala de Indicadores Potenciales de la Represen-
tacion Organizacional, (EIPRO; De Miguel, 2003). La estrategia
para recoger la informacidn se diversific en las siguientes férmu-
las de actuacién: reuniones con directivos y cargos directivos de
los sindicatos mayoritarios, solicitud de entrevistas a través de in-
termediarios, expertos captados en diversas acciones de formacién
o consultorfa y envio postal de protocolos.

Las valoraciones de los sujetos fueron comparadas ademds res-
pecto a los siguientes criterios de clasificacion: Jerarquia: directi-
vos vs no directivos, siendo directivos el grupo 1 y no directivos el
conjunto de los grupos 2 (académicos), 3 (consultores), 4 (técnicos
en O+RH) y 5 (representantes de los trabajadores). Funcion: espe-
cialistas en O+RH vs otros expertos. Se considera especialista todo
aquel que realiza su labor profesional como experto en unidades
estructurales relacionadas con la organizacién y/o los recursos hu-
manos; en nuestro caso, los grupos de académicos, consultores y
técnicos (grupos 2, 3 y 4). Ambito: interno (grupos 1,4 y 5) vs ex-
terno (grupos 2y 3). En este caso se han diferenciado dos categorias
determinadas por la relaciones de los miembros de los grupos con la
organizacion. Se incluyen en el 4mbito interno los sujetos que man-
tienen una relacion contractual con la organizacién y en el externo
quienes mantienen una relacion convenida por relaciéon mercantil,
firma de convenio o, simplemente, sin relacion de interés.

Instrumentos

La escala EIPRO, de aplicacién autoadministrada, incluye 79
elementos pertenecientes a siete dimensiones cldsicas en el estudio
tedrico de la organizacion. Los participantes atribuyen una califi-
cacion de importancia a cada indicador sobre una escala de 1 a 10,
siendo 1 «minima importancia» y 10 «mdxima importancia», res-
pondiendo a la instruccion: «cree usted que el concepto (...) es im-
portante en la imagen que tienen de una empresa sus empleados».

En el presente estudio se consideré de forma independiente
cada una de las siete dimensiones que, a nivel tedrico, estructuran
la imagen organizacional: contexto, estructura, procesos organiza-
cionales, clima, cultura, satisfaccion y eficacia. Estudios previos
(De Miguel, 2003) indican que las subescalas que miden las dimen-
siones tedricas [contexto (o= 0,73), estructura (a= 0,78), procesos
organizacionales (o= 0,87), clima laboral (o= 0,88), cultura (o=
0,83), satisfaccion (0= 0,87) y eficacia (0= 0,92)] poseen suficiente
consistencia interna para utilizar tales dimensiones como elementos
de juicio sobre la opinién de los expertos respecto a qué es impor-
tante en la imagen que tienen los trabajadores de su organizacion.

837
Andlisis de datos

Con la intencién de cotejar la estructura tedrica con la observa-
da (véase De Miguel, 2003, para una descripcion detallada de las
dimensiones, las propiedades de la escala y la estructura factorial)
se comprobd la validez de la agrupacién dimensional mediante la
prueba Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién muestral (Dziubin y
Shirkey, 1974) y la prueba de esfericidad de Bartlett. A continua-
cion, se ejecutd un andlisis de componentes principales, forzando la
extraccion de un tnico factor, guardando las puntuaciones en cada
uno de los componentes (en dicho modelo las puntuaciones en los
componentes no son estimadas sino que se derivan del cdlculo di-
recto a partir del autovector reescalado). Se opté por la extraccién
de un tnico factor por la conveniencia de obtener una estimacién
de la situacidn relativa de cada participante en la dimensién. Al tra-
tarse de un unico factor no se solicité ningtin método de rotacion.

La puntuacién en cada dimension de interés se obtuvo mediante el
cdlculo de la puntuacién del primer componente principal correspon-
diente a los {tems de la dimension, de manera que la combinacién lineal
recogiera el maximo de varianza comtn existente entre las respuestas
en la dimension. Los ftems de cada una de las 7 dimensiones fueron
analizados por separado, obteniéndose 7 puntuaciones de resumen.

A continuacion se ejecutd la prueba ANOVA sobre las puntua-
ciones factoriales obtenidas en cada una de las dimensiones respec-
to a las categorias de expertos definidas tedricamente. Posterior-
mente se buscaron colectivos con valoraciones similares mediante
comparaciones post hoc; la prueba utilizada fue Tukey, excepto
para la dimensién contexto, donde se aplicé la prueba de Games-
Howell, dado que en esta dimensién la homogeneidad de varianzas
no quedé garantizada. Tras este primer andlisis, y a partir de los
cinco grupos definidos tedricamente, se diseflaron tres contrastes
personalizados mediante pruebas F planeadas (véase Pardo y Ruiz,
2005), realizdndose las agrupaciones asignando los coeficientes
pertinentes (y ortogonales) a cada uno de los grupos a comparar.
El primer contraste hacia referencia a la jerarquia, el segundo a la
funcion y el tercer y tltimo al dmbito (véase mds arriba).

Resultados

En primer lugar se discuten los resultados por dimensién y pos-
teriormente las F planeadas. Las medias y desviaciones tipicas en
las dimensiones se presentan en la tabla 1; la figura 1 presenta la
distribucién de las puntuaciones. Conviene sefialar que las medias
se obtienen a partir de las puntuaciones factoriales, por ello podran
ser negativas o cercanas a 0.

Media (M) de importancia, desviacién tipica (DT) y tamafo (N)Yzle)lfa(lia grupo de expertos en las dimensiones del cuestionario EIPRO
Dimensiones
Contexto Estructura Procesos Clima Cultura Satisfaccion Eficacia

N M DT N M DT N M DT N M DT N M DT N M DT N M DT
Directivos 33 046 0663 33 0,16 0845 32 016 0862 33 -072 1043 33 -068 0854 33 -065 1034 33 -076 0929
Académicos 33 007 0857 30 -024 0902 30 024 1037 31 -007 096 33 -004 0924 30 0,11 0908 30 -0,11 1021
Consultores 32 0,14 1095 33 009 0999 31 -009 0760 33 021 0722 33 031 0732 33 032 0670 33 0,16 08338
Técnicos 32 027 0713 29 015 0773 32 0,15 0876 33 029 0849 33 031 0839 33 027 0817 32 034 0809
R. trabajadores 33 024 0670 31 020 0746 33 020 0878 33 026 0875 32 0,10 0927 32 0,16 0978 32 033 0842
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Figura 1. Distribucion de las puntuaciones. Dimensiones X grupo de pertenencia

Contexto: la prueba ANOVA mostré diferencias significativas
[F(4,158)= 447; p= 0,002] entre las categorias de expertos. Aun-
que no se garantizé la homogeneidad de varianzas, el estadistico de
Brown-Forsythe indicd, no obstante, que el efecto del grupo fue es-
tadisticamente significativo. Las comparaciones post hoc revelaron
diferencias entre los grupos. Los directivos atribuyen menor impor-
tancia a esta dimension que los representantes de los trabajadores (d=
-0,69; ET= 0,20) y los técnicos (d=-0,72; ET= 0,20). Los consulto-
res no mostraron diferencias con el resto de grupos (p= 0,334). El
grupo de académicos tampoco reveld diferencia alguna (p= 0,065).
Las demds comparaciones no mostraron efecto diferencial.

Estructura: no se encontraron diferencias entre las puntuacio-
nes estimadas de los participantes para esta dimensién en funcién
de su grupo de pertenencia [F(4,151)=1,59; p=0,180].

Procesos organizacionales: en esta dimension también se apre-
ci6 el efecto de la pertenencia al grupo [F(4,153)=5,76; p<0,001].
Los directivos atribuyeron menor importancia a los indicadores
de esta dimension que los representantes de los trabajadores (d=
-0,65; ET=0,20), consultores (d= -0,68; ET=0,22) y técnicos (d=
-0,96; ET=0,22). Los académicos presentaron diferencias respecto
a los técnicos (d=-0,68; ET= 0,23). No se apreciaron diferencias
entre el resto de grupos.

Clima: en este caso, también se encontré un efecto de la perte-
nencia al grupo [F(4,158)=7.,55; p<0,001]. Como en las anteriores
dimensiones, el conjunto de directivos valoraron con menor im-
portancia los indicadores de esta dimension y revelaron diferencias
con respecto a los académicos (d= -0,65; ET= 0,22), consultores
(d=-093; ET=0,22), representantes de los trabajadores (d=-0,98;
ET=0,22) y técnicos (d=-1,01; ET=0,21). No se hallaron diferen-
cias entre los otros grupos.

Cultura: la prueba ANOVA mostré el efecto diferencial de la
categoria de expertos en la atribuciéon de importancia a esta di-
mensién [F(4,159)= 7,50; p<0,001]. Una vez mds, los directivos
calificaron como menor en importancia estos indicadores que los

académicos (d= -0,64; ET= 0,21), representantes de los trabaja-
dores (d= -0,78; ET= 0,21), consultores (d= -0,99; ET= 0.21) y
técnicos (d=-0,99; ET=0,21). No se encontraron discrepancias en
el resto de comparaciones.

Satisfaccion: 1a pertenencia al grupo volvié a presentar diferen-
cias significativas en esta dimension [F(4,156)= 6,60; p<0,001].
Nuevamente los directivos presentaron los valores mds bajos.
En esta ocasion se diferenciaron de los representantes de los tra-
bajadores (d= -0,80; ET= 0,22), técnicos (d= -092; ET= 0,22) y
consultores (d=-0,97; ET= 0,22). No se apreciaron diferencias de
ningtin grupo con respecto a los académicos (p=0,122) ni entre los
tres grupos restantes.

Eficacia: en esta dltima dimension las diferencias entre grupos
volvieron a mostrar el efecto de la categoria sobre la valoracién de
importancia [F(4,155)= 8,65; p<0,001]. En opinién de los directi-
vos, el conjunto de indicadores de eficacia estd menos representa-
do en la imagen de los trabajadores que para los académicos (d=
0,65; ET= 0,22), consultores (d=-0,92; ET= 0,22), representantes
de los trabajadores (d=-1,09; ET= 0,22) y los técnicos (d= -1,10;
ET=0,22). No se apreciaron diferencias entre los académicos, con-
sultores, representantes de los trabajadores y técnicos.

Contrastes planeados: los resultados de los contrastes persona-
lizados (véase tabla 2) no mostraron diferencias significativas en la
dimension estructura en ninguno de los contrastes realizados. En la
dimension de contexto solo se apreciaron diferencias significativas
en el contraste de jerarquia (directivos vs no directivos). Las di-
mensiones procesos organizacionales, clima, cultura, satisfaccion
y eficacia desvelaron la existencia de diferencias en los contrastes
que contraponen los directivos de quienes no lo son (jerarquia) y
los que realizan trabajos especializados en O+RH de quienes no
los realizan (funcién). Tales diferencias fueron mds acentuadas en
el primero de los contrastes (directivos vs no directivos). Por tlti-
mo, no se aprecié ningun efecto en funcion del dambito de trabajo,
ya sea externo o interno.
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Tabla 2
Contrastes planeados. Resultados del ANOVA
Contraste
Jerarquia Funcién Ambito
Gl F F F

Contexto 1,161 12,59%%* 1,72 0,12
Estructura 1,154 0923 032 248
Procesos organizacionales 1,156 13,19%* 443% 0,13
Clima 1,161 26,80%* 6,37* 0,74
Cultura 1,162 25,76%* 11,86%* 238
Satisfaccién 1,159 21,84%* 7.96%* 1,57
Eficacia 1,158 29,145 542% 0,19
* p<0,05; #* p<0,01

Discusién y conclusiones

Los resultados obtenidos sugieren que la pertenencia a un grupo
modula la metarrepresentacion, constatando por tanto que la opi-
nioén de los expertos acerca de lo que es importante en la imagen
que tienen los trabajadores de su organizacion estd relacionada con
su grupo de pertenencia. Este fue el caso especificamente para la
representacion de los directivos respecto a los otros grupos, espe-
cialmente los grupos de técnicos y representantes de los trabajado-
res. Asi, la representacion de la imagen que tienen los trabajadores
de su organizacion por parte de los directivos difiere del resto de
expertos. Por su parte, merece consideracion que el grupo de aca-
démicos muestre una representacion que no se aparta de la de los
grupos de consultores, representantes de los trabajadores y técni-
cos, y que solo se distancia de los directivos en las dimensiones
de contexto y cultura; dimensiones que guardan la similitud de no
estar vinculadas, con tanta fuerza como las otras dimensiones, a las
disposiciones que se pueden decidir en el seno de la organizacién
(i.e., el disefio estructural, los procesos y sus efectos en los resulta-
dos —satisfaccién y eficacia—).

Por otro lado, y al contrario de lo que cabia esperar, se puede
observar como la mera categorizacién no ha producido el efec-
to esperado, ya que no se han encontrado diferencias entre cuatro
de las cinco categorias establecidas a priori (i.e., entre los grupos
de académicos, consultores, técnicos y representantes de los tra-
bajadores). Es mds, con independencia del efecto de pertenecer
a una u otra categoria, existe en la praxis cierto grado de colisién
profesional entre los distintos grupos, pudiendo haber influido en
la diferenciacién de la representacion estudiada. Por ejemplo, los
técnicos en O+RH ponen sus competencias a disposicion de los
objetivos organizacionales (que, por otro lado, establecen y con-
trolan los directivos). En cambio, los representantes de los traba-
jadores dirigen sus esfuerzos a la satisfaccion de los objetivos per-
sonales de los trabajadores. Atn asi, los técnicos y representantes
de los trabajadores, lejos de mostrar una representacién diferente,
valoran de forma similar los elementos que tienen importancia en
la imagen de los trabajadores y se distancian de los directivos. Lo
mismo cabe decir de los consultores, quienes forman un grupo ho-
mogéneo junto con los técnicos y representantes de los trabajado-
res cuando se trata de valorar las dimensiones utiles para medir

aspectos psicosociales (clima y cultura) o los resultados organiza-
cionales (satisfaccion y eficacia).

Una explicacién tentativa de estos resultados se puede encon-
trar en el proceso de homogeneidad exogrupal (i.e., acentuacion
de las similitudes percibidas en el exogrupo; Ostrom y Sedikides,
1992). Cabe recordar que la tarea de los participantes consistia en
asignar un nivel de importancia a lo que otros (exogrupo) piensan.
En el presente estudio se recoge una representacion similar sobre
la imagen que se atribuye a los trabajadores, a excepcion de los
directivos. Ademads, cabe considerar que los no directivos mantie-
nen una doble vinculacion: son expertos y trabajadores al mismo
tiempo.

Otro razonamiento que puede resultar explicativo, si bien tam-
bién constituye una limitacién del estudio, suscita la duda acerca
de la identificacién grupal de los participantes con la categoria
asignada a priori. Los participantes tenian conocimiento de que
participaban en el estudio en funcién de su categoria de experto,
pero, tal y como advierten Scandroglio, Lépez y San José (2008),
la pertenencia al grupo se ha delimitado mediante criterios de in-
clusién o exclusién en lugar de atender a los niveles de identifica-
cién del sujeto a la categoria.

En todo caso, el andlisis de las diferencias observadas ha pues-
to de manifiesto que los directivos de nuestro estudio parecen
constituir un grupo claramente diferenciado del resto. Entre las
categorfas de expertos que han delimitado la pertenencia grupal,
la categoria de directivo presenta caracteristicas peculiares que
puedan resultar explicativas de la diferenciacién con respecto a
los otros expertos. Nos referimos a los condicionantes estructura-
les y legales que determinan la capacidad para tomar decisiones
y la responsabilidad asociada a las consecuencias de esas deci-
siones. Tales condicionantes son propios del rol de directivo, rol
que también se caracteriza por ser simbolo, esto es, representar a
la organizacion. Ciertos roles cubren la funcién de mantener la
integracion del cimulo de conocimientos y comportamientos de
todos los participantes de la institucion. Estos roles simbolizan el
orden institucional en su totalidad y, por ende, guardan una es-
trecha relacion con el aparato legitimador de la misma. «Dichos
roles tienen una importancia estratégica en la sociedad, ya que re-
presentan no solo tal o cual institucién, sino la integracién dentro
de todas en un mundo de significado» (Berger y Luckman, 1976,
p. 100). Toda organizacién social empresarial tiene la peculiari-
dad de estar formalizada desde un grupo dirigente. Este hecho
no es espontdneo ni natural, sino instrumental. La organizacién
se disefia como un medio de produccién. El rol directivo cumple
la tarea esencial de garantizar su funcién y su funcionamiento, lo
que puede implicar una mayor distancia de los directivos respecto
a otros grupos.

Por lo tanto, los efectos de la mera categorizacién, en funcién
del paradigma experimental del grupo minimo (Tajfel, Billig,
Bundy y Flament, 1971), no parecen resultar determinantes en
los resultados de este estudio. Mas bien, los resultados sugieren
la pertinencia de explorar las caracteristicas estructurales, sobre
todo aquellas delimitantes del rol, que objetivizan tanto la cate-
gorfa como la pertenencia a ella. En este sentido, los roles pueden
describirse como formas de accion tipificadas sobre lo que se es-
pera de los actores (Berger y Luckmann, 1976). De ahi que, cuanto
mayor sea el grado de tipificacioén del rol, la identificacién con la
categoria serd, hipotéticamente, mas probable e intensa. En conse-
cuencia, también serd mayor la diferenciacién exogrupal con otras
categorias, como parece que ha ocurrido en este estudio.
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De lo expuesto se deriva que los resultados de este estudio
ratifican la necesidad de incluir en el andlisis estratégico de
las organizaciones variables psicosociales que tengan en cuenta
la visién que tienen los trabajadores de su organizacidn, toda

vez que se aprecian grandes diferencias entre quienes tienen
competencia para tomar decisiones y los que solo tienen ca-
pacidad para influir en las mismas, siendo, al mismo tiempo,
trabajadores.

Referencias

Baldrige National Quality Program (s f.). Criteria for performance excellen-
ce. Recuperado el 6 de octubre de 2008 de.http://www.quality.nist.gov/.

Berger, PX.,y Luckman, T. (1966). The social construction of reality. Nue-
va York: Doubleday and Company (trad. cast. de S. Zuleta: La cons-
truccion social de la realidad. Buenos Aires: Amorrortu, 1976).

Billig, M., y Tajfel, H. (1973). Social categorization and similarity in inter-
group behaviour. European Journal of Social Psychology, 3, 27-52.
Blanco, A. (1996). Vygotski, Lewin y Mead: los fundamentos cldsicos de la
Psicologia social. En D. Pdez y A. Blanco (Eds.): La teoria sociocultu-

ral'y la Psicologia social actual (pp. 27-62). Madrid: Aprendizaje.

Blanco, A., Caballero, A., y De la Corte, L. (2005). Psicologia de los gru-
pos. Madrid: Pearson Prentice Hall

Brewer, M.B. (2007). The social psychology of intergroup relations. Social
categorization, ingroup bias and outgroup prejudice. En A.W. Kruglan-
ski y T. Higgins (Eds.): Social psychology: Handbook of basic princi-
ples (pp. 695-715). New York: Guilford Press.

De Miguel, J.M. (2003). Escala de indicadores potenciales de la represen-
tacion organizacional: EIPRO. Revista de Investigacion en Psicologia,
6,29-48.

De Miguel,J.M.,y Cordero, C. (2002). La organizacién como construccion
social. Perspectiva psicosocial. Revista de Psicologia de la UNMSM,
1-2,55-88.

Doise, W. (1978). Images, representations, idéologies et experimentations
psychologique. Social Science Information, 17,41-69.

Dziubin, C.D.,y Shirkey, E.C. (1974). When is a correlation matrix appro-
priate for factor analysis? Psychological Bulletin, 81, 358-361.

EFQM Excellence Model (s.f.). Recuperado el 6 de octubre de 2008 de
http:/www.efqm.org/Default.aspx ?tabid=35.

Ferndndez-Rios, M.,y Sanchez,J.C. (1997). Eficacia organizacional. Con-
cepto, desarrollo y evaluacion. Madrid: Diaz de Santos.

JUNE (s.f.). The deming prize guide. Recuperado el 6 de octubre de 2008
de http://www.juse.or.jp/e/deming/pdf/demingguide2008_01.pdf.

Kast, FE., y Rosenzweig, J.E. (1973). Contingency views of organization
and management. Chicago: Science Research Associates.

Mayo, E. (1933). The human problems of an industrial civilization. New
York: MacMillan.

Menguzatto, M., y Renau, J.J. (1991). La direccion estratégica de la empre-
sa. Un enfoque innovador del management. Barcelona: Ariel Economia.

Merton, R.K. (1980). Teoria y estructura sociales. México: Fondo de Cul-
tura Econémica.

Mintzberg, H., y Quinn, J.B. (1993) (Eds.). El proceso de la estrategia.
Conceptos, contextos y casos. México: Prentice-Hall.

Montero, I., y Le6n, O.G. (2007). A guide for naming research studies in
Psychology. International Journal of Clinical and Health Psychology,
7, 847-862.

Ostrom, T.M., y Sedikides, C. (1992). Out-group homogeneity effects in
natural and minimal groups. Psychological Bulletin, 112,536-552.
Pardo, A.,y Ruiz, M. (2005). Andlisis de datos con SPSS 13 Base. Madrid:

McGrawHill.

Peird, J.M. (1999). El modelo «AMIGO»: marco contextualizador del de-
sarrollo y la gestién de Recursos Humanos en las Organizaciones. Pa-
peles del Psicologo, 72, 3-15.

Rosenthal, R., y Jacobson, E. (1968). Pygmalion in the classroom. The Ur-
ban Review, 3, 16-20.

Scandroglio, B., Lopez, J., y San José, M. (2008). La teoria de la identidad
social: una sintesis critica de sus fundamentos, evidencias y controver-
sias. Psicothema, 20, 80-89.

Sperber, D. (1995). How do we communicate? En J. Brockman y K. Mat-
son (Eds.): How things are: A science toolkit to the mind. (pp. 191-199).
New York, Morrow.

Tajfel, H. (1984). Grupos humanos y categorias sociales. Barcelona: Her-
der.

Tajfel, H., Billig, M.G., Bundy, R.P., y Flament, C. (1971). Social catego-
rization and intergroup behaviour. European Journal of Social Psycho-
logy, 1, 149-178.

Torres, C.,y Lamo de Espinosa, E. (2002). In memoriam Robert K. Merton
(1910-2003). Revista Espariola de Investigaciones Socioldgicas, 100,
13-26.

Turner, J.C., Hogg, M.A., Oakes, P.J., Reicher, S.D., y Wetherell, M.S.
(1987). Rediscovering the social group: A self-categorization theory.
Oxford: Basil Blackwell.

Von Bertalanffy, L. (1968). General systems theory: Foundations,
development, applications. New York: Braziller.

Wilson, D. (2000). Metarepresentation in linguistic communication. En
D. Sperber (Ed.): Metarepresentations. A multidisciplinary perspective
(pp- 117-137). Oxford: OUP.



