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Prólogo


			El 30 de noviembre de 2016, se cumplieron ochenta y cinco años del reconocimiento constitucional del derecho al voto femenino. En 1931 las mujeres irrumpíamos finalmente en la esfera pública y política: ochenta y cinco años después, a pesar de los avances que hemos conseguido, subsisten aún techos de cristal que nos impiden desarrollarnos plenamente y de una manera equitativa en el ámbito público.

			El libro que tienen en las manos trata precisamente de esta cuestión. Género y poder en las organizaciones es su título y su contenido se centra en las relaciones entre hombres y mujeres que tienen un alto nivel de responsabilidad en ámbitos laborales con una cultura tradicionalmente masculina. 

			La autora, la doctora Viladot, nos dice que el objetivo subyacente del libro es ayudar a cambiar el status quo que dificulta y sobre todo impide a las mujeres avanzar en sus carreras profesionales. No se trata de un manual de autoayuda ni de instrucciones para formadores, sino que aporta una serie de ideas para configurar diferentes programas institucionales y organizativos con el fin de lograr la igualdad de género.

			Conocí a la doctora Viladot hace un año en la presentación de un libro escrito por ella sobre las respuestas a dar en la violencia contra la mujer. Un libro que veinte años atrás hubiera sido muy difícil que se publicara. Hablo de 1996, cuando la violencia de género, el maltrato físico y psíquico no había salido a la luz pública. No se disponía de datos sobre el número de muertes de mujeres a causa de esta lacra social. Era un tema tabú y en este aspecto los medios de comunicación ayudaron a hacerlo visible. Y escritoras como Viladot tambien.

			Desde entonces he tenido la oportunidad de conocerla, de tratarla, de tener encuentros y conversaciones que han hecho que se haya creado entre nosotras una muy buena relación.

			Asistí y participé a la presentación del libro Estereotipos de género en el trabajo, también escrito por ella, y pude comprobar la enorme cantidad de datos, ideas y conocimientos que ha elaborado y recogido a lo largo de su amplia carrera, que han hecho posible poner al alcance de todos la necesidad de seguir avanzando en la paridad real, en especial en el mundo económico, el de las empresas, donde el papel de la mujer continúa siendo minoritario por no decir anecdótico en comparación al hombre, a pesar de la altísima formación que ha recibido y las capacidades que demuestra tener.

			Cuando el 60 % de los licenciados son mujeres, resulta que las doctorandas son el 36 %. Vemos más tarde que en los cargos directivos las mujeres representan el 8 % y su presencia en los consejos de administración de las grandes empresas es de un 11 %.

			Si dirigimos nuestra mirada hacia el norte de Europa podemos constatar que gracias a las leyes de igualdad (controvertidas, discutibles, impositivas, etc.), en Noruega, por ejemplo, han pasado del 7 % el 2002 al 44 % en el año 2010.

			Es cierto que las mujeres no han tenido tradición de estudiar determinadas carreras. La educación y la propia sociedad son las responsables. Por ejemplo, el número de mujeres ingenieras es seis veces inferior al de los hombres. Este desequilibrio persiste en la industria, en el ámbito de la ciencia y de la tecnología, y la presencia de la mujer decrece a medida que se suben los escalones profesionales.

			Este libro afronta este problema y sus causas. También informa con datos y con ejemplos cómo se puede modificar esta situación.

			También esta obra nos indica algo que ya conocemos porque muchas mujeres lo han vivido en su propia piel: el problema no está en la formación o en las capacidades; el problema se encuentra en grado superlativo en la conciliación de los horarios familiares y de trabajo y en articular un nuevo sistema que permita a hombres y mujeres compartir esta conciliación. La educación en la familia y en la escuela ha de cambiar las dinámicas sexistas, y el equilibrio familia-trabajo se considera la barrera más grande para conseguir posiciones de líder, hasta hoy reservadas mayoritariamente al hombre.

			Es injusto que las mujeres hayan de renunciar sistemáticamente a sus carreras profesionales en favor de la maternidad, pero, además, es perjudicial para la sociedad a nivel económico, de cohesión y de equilibrio entre unas y otros y para el propio futuro del país.

			Los países nórdicos y los EE.UU. han demostrado que las empresas donde hay mujeres en la dirección y en la sala de mandos tienen mejores resultados. También se ha demostrado que las empresas creadas y dirigidas por mujeres construyen un entorno más humano y comprometido con la sociedad.

			Todo esto lo leerán en el libro que hoy se presenta en sociedad. Datos, ideas, sugerencias que nos pueden ayudar a reconocer el talento femenino y a utilizarlo en nuestro propio beneficio y el de la sociedad.

			Las empresas del siglo xxi han de basarse en las personas, la cooperación y el compromiso social y pueden ser competitivas y ser al mismo tiempo el pilar fundamental de una economía al servicio de las personas y del bienestar colectivo.

			Núria de Gispert

			Presidenta del Parlament de Catalunya (2010-2015)

		

	
		
			
Introducción


			Pese a los recientes avances en lo que hace a igualdad de género en el ámbito laboral, las mujeres siguen estando infrarrepresentadas en los niveles superiores de las organizaciones. Entre las compañías de Fortune 500, las mujeres representan solo el 4,8 % de los CEO, el 14,6  % de los ejecutivos, y el 16,9 % de los miembros de la junta (Catalyst, 2014).

			En el ámbito mundial, las empresas del G7 (Alemania, Canadá, Estados Unidos, Francia, Gran Bretaña, Italia y Japón) de media tienen un 18 % de mujeres en sus equipos directivos mientras que en los países BRIC (Brasil, Rusia, India y China) esta sube al 26 %. En esa notable diferencia tienen mucho que ver la escasa presencia de las mujeres en la dirección de las empresas de Estados Unidos (15 %), Alemania (13 %) y Japón que cierra el ranking con un 5 %. La situación de los países emergentes también tiene sus matices. En la India, solo el 14 % de los cargos de responsabilidad están en manos de mujeres. Sin embargo, el Sudeste Asiático (Indonesia, Malasia, Filipinas, Tailandia, Singapur, Vietnam, Birmania, Camboya, Laos y Brunei) es la parte del mundo con mayor presencia de mujeres directivas, un 32 %. En el origen de estas diferencias está el predominio de las culturas patriarcales, muy dominantes en la India o Japón. Existen, sin embargo, otros factores que sí favorecen la promoción profesional de la mujer aun en países donde la cultura igualitaria no está particularmente arraigada. En el Sudeste Asiático la pervivencia del modelo tradicional de familia extensa, con varias generaciones viviendo en la misma casa, juega a favor de las mujeres, que pueden continuar con sus carreras mientras los abuelos u otros familiares cercanos ofrecen una alternativa gratuita y confiable para el cuidado de los hijos. Pero más allá de las diferencias culturales y sociales, hay una característica fundamental compartida por todos los países emergentes que ha sido decisiva en el acceso de la mujer a cargos directivos: las altas tasas de crecimiento. Estas han provocado una escasez de mano de obra cualificada que los empresarios emergentes vienen señalando como una de sus principales dificultades. El crecimiento ha provocado también una subida del coste de vida que hace cada vez más inviable un modelo de pareja con un solo sueldo. En resumen, los países emergentes son conscientes de que no pueden permitirse prescindir de la mitad de su fuerza laboral, cada vez más cualificada, gracias a los avances de la mujer en la educación universitaria (Informe Forbes, 2016).

			Teniendo en cuenta estas cifras, no resulta sorprendente que el informe promovido por la Comisión Europea de Empleo, Servicios Sociales e Igualdad de Oportunidades (2007) ponga de manifiesto que, en cuestión de género, el 40 % de la población de la Europa de los 25 percibe la persistencia de la desigualdad de oportunidades por razón de sexo en el ámbito laboral. En países como Italia o España este porcentaje es aún mayor (en torno al 55 %).

			Participación de las mujeres en la fuerza laboral

			La participación de las mujeres en la fuerza laboral se ha incrementado desde el 43 % hasta el 59 % entre 1970 y 2004 en Estados Unidos, mientras que la participación de los hombres descendió desde el 80 % al 73 % (U.S. Department of Labor, 2005). En España, la tasa de participación laboral de las mujeres (% de mujeres de 15 a 64 años) se incrementó desde el 46 % al 68 % entre 1990 y 2014, mientras que la participación de los hombres se ha mantenido estable con el 80 % (Organización Internacional del Trabajo, 2014). Sin embargo, a pesar de la gran presencia de las mujeres en el ámbito laboral, existen grandes desigualdades a medida que se suben los peldaños hacia la suite de la dirección y el poder económico. La diferencia entre el éxito profesional de mujeres y hombres se hace aún más visible cuando se trata de los trabajos mejor pagados y de más prestigio. Los hombres ganan mucho más que las mujeres (Blau y Kahn, 2000; Kulich, Trojanowski, Ryan, Haslam y Renneboog, 2011) y tienen más posibilidades de ser ascendidos (Blau y DeVaro, 2007) incluso cuando factores tan importantes como la experiencia o las cualificaciones son similares (Hoyt, 2010). Lejos de ser un problema limitado a los puestos ejecutivos, este sesgo parece operar a todos los niveles de la jerarquía organizativa (Eagly y Carli, 2004; 2007). En España las mujeres ganan un 19,3 % menos que los hombres aun teniendo la misma formación y llevar a término las mismas funciones. En Cataluña la diferencia es del 23,9 % (Gender Pay Gap de la Comisión Europea, 2015). Lo que las mujeres ganaban por hora trabajada en 2014 fue un 18,8 % menos que la retribución bruta de los hombres (Eurostat, 2015). Es el sexto país con mayor brecha salarial de género entre los 28 Estados miembros de la Unión Europea, por encima de la media de la zona euro (16,5 % de desfase salarial) y de la Unión Europea (16,1 %). De hecho, se calcula que serían necesarios 71 años para que la divisoria salarial de género desapareciera. 

			Eurostat ha precisado que en la brecha salarial de género inciden otros factores, legales, sociales y económicos, que van más allá de la cuestión de igual remuneración por igual trabajo. Los países que tienen una diferencia salarial más acusada —por encima de España están Estonia (28 %), Austria (23 %), República Checa (22 %), Alemania (21,5 %) y Eslovaquia (21 %)— tienen en general un mayor peso de la industria, un sector en el que la remuneración es más alta y la presencia de hombres en las plantillas sensiblemente mayor. Otro factor con incidencia en la discriminación salarial es que la contratación a tiempo parcial (la hora suele estar peor retribuida que en los contratos a jornada completa) es mucho más habitual entre las mujeres que entre los hombres. Y, sobre todo, entre las madres con empleo que entre los padres ocupados. En España, el 30 % de las madres con empleo trabajan por horas, frente al 6 % de los padres.

			Cabe decir que en el período 2008-2015 las prestaciones por maternidad bajaron un 23,3 %. Y que en este período la participación de los padres en los permisos por maternidad en ningún caso llega al 2 %. Desde la entrada en vigor del permiso por paternidad tres de cada diez padres no lo usan, y el número de padres que han disfrutado del permiso de paternidad ha descendido en 2015 en un 18,9 % con relación a 2008. Finalmente, también cabe decir que la feminización del cuidado de familiares es total: en el período analizado (2008-2015) la proporción de mujeres solicitantes de excedencias para cuidar a sus familiares no ha bajado del 89 % (GADESO, 2016). 

			La tasa rosa

			Pero es que, además, las mujeres no solamente cobran menos sino que pagan más que el género masculino por determinados productos o servicios. Esta discriminación se la conoce como la tasa rosa: las mujeres pagan un 7 % más que los hombres por el mismo producto (Departamento de Consumo de Nueva York, 2015). Me refiero al precio de productos tan cotidianos como cepillos de dientes, bebidas, desodorantes, juguetes, servicios de lavandería o ir a la peluquería para un corte de pelo. Según la revista Forbes, las mujeres americanas pagan cada año 1.400 dólares (1.276 euros) más que los hombres por productos iguales, ya que el mercado femenino está más dispuesto a pagar una diferencia de precio por productos supuestamente diferentes. La discriminación rosa, resultado de una discriminación de precios, tiene pues un alto margen de beneficio.

			 Sin duda alguna las denominadas «barreras de cristal» y «acantilados de cristal» (Glass ceilings, glass cliffs; Ryan y Haslam, 2005), y los laberintos (Eagly y Carli, 2007) siguen presentes, barrando el paso a las mujeres que quieren lograr la equidad en sus carreras y en sus vidas.

			Cuotas

			Durante años, en todo el mundo desarrollado, las mujeres han estado luchando para entrar en la sala de juntas de las compañías. En un esfuerzo para hacer frente a la escasez crónica de mujeres en puestos de toma de decisiones, algunos países han introducido cuotas obligatorias para la adhesión femenina a la sala de juntas.

			En España (gobierno y organizaciones) se ha optado por intentar introducir medidas de acción positiva (por ejemplo, reservando un número o porcentaje de puestos de trabajo para las mujeres, o concediendo una bonificación a las empresas si contratan mujeres). Sin embargo, estas medidas no son de la envergadura ni poseen las implicaciones de los programas existentes en otros países como en Canadá, Estados Unidos, y los países nórdicos.

			Después de mucha discusión, Noruega se convirtió en el primer país del mundo en introducir una cuota femenina en la sala de juntas con la posible disolución de las empresas que no cumplan con el requerimiento. Según los informes, la medida ha demostrado ser muy efectiva: ahora las mujeres representan el 39 % en la sala de juntas de las empresas y organizaciones noruegas. Durante años este porcentaje ha sido consistentemente más alto que en otras naciones desarrolladas. Debido a las cuotas, Finlandia y Francia también han dado grandes pasos, con representación femenina en la sala de juntas hasta alcanzar un 30 % y un 26 %, respectivamente. Alemania y Reino Unido alcanzan un 17 % de mujeres en la cumbre ejecutiva. Australia se sitúa con un 15 %, por encima de Estados Unidos en los cuales las mujeres solo representan el 12 % de los miembros de la sala de juntas, aunque va todavía muy por delante del 2 % de Japón y de Corea de Sur. Finalmente cabe citar España que se sitúa con un 13  % de mujeres en la suite ejecutiva (Informe Forbes, 2016).

			¿Qué me he propuesto en este texto?

			La presente obra se construye a partir de tres objetivos generales: primero, esclarece algunos factores sociopsicológicos y comunicacionales que intervienen en la discriminación de las mujeres en el mundo laboral (en determinados ámbitos laborales más que en otros y más en los niveles de la suite ejecutiva). Segundo, exponer qué estrategias cognitivas utilizan las mujeres para afrontar las discriminaciones que padecen en el ámbito laboral. Y, tercero, explicar cómo hombres y mujeres gestionan los procesos de la propia identidad personal y social en el ámbito de las organizaciones y cómo podrían las empresas, organizaciones e instituciones gestionar dicha identidad social para encauzarse en el proceso de la igualdad de género.

			Punto de partida conceptual 

			El punto de partida conceptual y metodológico es la perspectiva de la identidad social, una de las perspectivas más importantes pertenecientes al ámbito de la psicología social que explica los intrincados mecanismos que subyacen en la comunicación intergrupal, en nuestro caso concreto, la comunicación entre los hombres y las mujeres conceptuados como grupos. 

			A lo largo del libro, me centro más específicamente en la relación entre hombres y mujeres que tienen un alto nivel de responsabilidad en ámbitos laborales con una cultura tradicionalmente masculina (por ejemplo, empresas de ingeniería). También me baso en teorías de la comunicación estrechamente vinculadas con la perspectiva de la identidad social citada.

			Marco teórico 

			Las personas somos un producto de la socialización y las costumbres (Berger y Luckman, 1979); sin embargo, ambas, la socialización y las costumbres, están muy influidas por componentes androcéntricos y sexistas (véase Viladot y Steffens, 2016). Cuando existen diferencias de poder entre los grupos, los procesos comunicativos se utilizan a menudo para estabilizar la desigualdad (Giles y Gasiorek, 2013; Viladot y Giles, 1998). Y puesto que las diferencias de poder no son naturales, sino que han sido creadas socialmente, se harán visibles en la interacción social y en los actos comunicativos. Dicho de otro modo, el acto comunicativo conlleva una serie de funciones entre las cuales está la de establecer diversas maneras de significar las relaciones entre las personas, los grupos y las sociedades. Tanto es así que constituye una condición esencial para la reproducción de la sociedad (sus normas, valores, creencias y estereotipos), y para el sostenimiento de sus relaciones y estructuras (Viladot y Steffens, 2016). Detrás de cada gesto, de cada palabra, de cada forma de movernos en el tiempo y el espacio, existen creencias e intencionalidades profundas que condicionan nuestra conciencia del mundo y modos de actuar, para cambiarlo o para mantenerlo tal cual lo apreciamos (Berger y Luckmann, 1979). Entender cómo se concreta la interacción del «yo» y el «otro» en un sistema social estructurado por los estereotipos de género, las jerarquías de poder tradicionales y las identidades de grupo, es pues de gran importancia para poder incidir en el proceso hacia la consecución de interacciones igualitarias.

			Además, puesto que la realidad social no lo es de antemano sino que es erigida por personas concretas y por las relaciones que se desarrollan entre ellas a través de la comunicación verbal y no verbal (para ampliación del tema véase, por ejemplo, Viladot, 2009; 2011; 2012), esto nos permite afirmar que las estructuras comunicativas que empleamos se han producido históricamente y que, precisamente por eso, no son inmutables. De modo que podemos cambiarlas. Y este es justamente el objetivo subyacente del presente libro: ayudar a cambiar el status quo que dificulta y sobre todo impide a las mujeres avanzar en sus carreras profesionales hasta alcanzar la cima ejecutiva de las organizaciones de toda índole, aportando, estructurando e interrelacionando las investigaciones empíricas y teóricas desarrolladas a tal efecto.

			Nota adicional

			Mi intención no es ofrecer una guía de autoayuda normativa ni un manual de instrucciones para formadores, sino que pretendo ilustrar al lector con una base de datos (lógicamente incompleta) de conocimientos e ideas, así como algunas soluciones que pueden ser extraídas de diversas maneras para configurar diferentes programas institucionales y organizativos con el fin de lograr la igualdad de género. Espero que el lector encuentre los capítulos apasionantes y rebosantes de posibilidades de aplicaciones prácticas, para lograr un mundo mejor para todos.

			En el capítulo siguiente realizo un resumen referente a la perspectiva de la identidad social con el objetivo de situar e interrelacionar los conceptos clave. Cabe decir que, si bien es un punto de partida orientativo que ofrezco al lector, su lectura no es necesaria para la comprensión de los capítulos que siguen.

			Finalmente, quiero agradecer a nuestro amigo y mentor de tantos años, el profesor Howard Giles (Universidad de California, Santa Bárbara, Estados Unidos), su entusiasmo y seguimiento en todo el proceso del libro. 

			A los lectores del texto cuando estaba casi terminado, Jordi Aymerich, Clara Montagut, Jaume Ribera, Glòria Rubiol y Melanie C. Steffens, quiero agradecerles sus sabios e incisivos comentarios. Gracias, pues, a todos ellos. 
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			Capítulo I

			
Identidades sociales, comunicación y género


			La comunicación es una actividad cotidiana que se entrelaza tan profundamente con el conjunto de la vida humana que a veces pasamos por alto su importancia y complejidad. Todos y cada uno de los aspectos de nuestra vida cotidiana dependen de la comunicación con los demás (Giles, 2012; Giles, Reid y Harwood, 2010), incluidos los mensajes de personas que ni siquiera conocemos. Muchas investigaciones en psicología de las organizaciones se han ocupado de los problemas de comunicación entre mujeres y hombres en el trabajo, tratándolos simplemente como un fenómeno esencialmente «interpersonal» influenciado principalmente por las características y preferencias personales de las personas cuando interactúan (Tajfel, 1982). Pero las personas no están aisladas del contexto social y, por tanto, la interacción social no puede tratarse como una simple relación entre personas (Coates y Johnson, 2001).

			Puesto que normalmente los problemas en el lugar de trabajo debido al género han sido considerados como supuestas carencias personales (Coupland, Giles y Wiemann, 1991), se ha hecho hincapié en soluciones basadas en la educación y la formación individual: las mujeres deberían aprender a comunicarse de una manera más apropiada (por ejemplo, comunicándose como los hombres o empleando estrategias que no contradigan las normas de comunicación con ellos establecidas en el ámbito laboral). A los hombres se les dice que no deben realizar conductas sexistas indeseables y que, si lo hacen, serán castigados (por ejemplo, amenazados con la pérdida de ascensos e incluso con demandas judiciales). 

			No obstante, si abordamos las interacciones de género en el lugar de trabajo como un fenómeno estrictamente interpersonal, estamos ignorando piezas clave del puzle (Boggs y Giles, 1999). Examinando el contexto social en el lugar de trabajo donde se producen problemas, encontramos pruebas de que la dinámica de la comunicación «entre grupos» puede conducir a relaciones negativas entre colegas masculinos y femeninos (Hirigoyen, 2001; Williams y Giles, 1978). El reconocimiento de la naturaleza intergrupal de los conflictos entre los grupos por razón de género nos permite estudiar soluciones a la discriminación sutil de la mujer en los ámbitos laborales. 

			
1.	Perspectiva de la identidad social


			Todos los seres humanos pertenecen a diversos grupos. Desde el inicio de nuestra existencia nos hemos relacionado dentro de grupos que han ayudado a moldear nuestras personalidades, creencias y actitudes (por ejemplo, la familia, la escuela), y en la edad adulta continuamos formando parte de grupos (por ejemplo, grupos de trabajo, grupos de amigos) que ejercen una gran influencia sobre nosotros (Tajfel, 1982). Por si esto no fuera suficiente, nuestro género, edad, cultura y nacionalidad nos colocan también en una serie de grupos más amplios que moldean nuestra visión del mundo y determinan cómo somos percibidos o tratados por las demás personas.

			Una de las influencias teóricas más sobresalientes en los estudios de comunicación intergrupal es la perspectiva de la identidad social (Abrams y Hogg, 2010; Turner, Hogg, Oakes, Reicher y Wetherell, 1987). Esta perspectiva comprende dos teorías: la teoría de la identidad social y la teoría de la autocategorización. La perspectiva de la identidad social establece que las personas se categorizan en grupos y hacen lo mismo con los demás, colocándolos en ciertos grupos y no en otros. Este proceso de autocategorización en grupos que valoramos nos ayuda a definir nuestra identidad social y facilita las comparaciones sociales. A su vez, puesto que las personas se comparan con otras personas y los grupos también lo hacen con otros grupos externos, esta comparación social implica una exageración de las diferencias entre grupos y una exageración de las similitudes entre las personas de un mismo grupo. 

			Ahora bien, centrándonos en la categorización por razón de género, tenemos que tener muy claro que, por ejemplo, las mujeres no pueden ser tratadas como un conjunto homogéneo porque hay demasiadas mujeres con diferentes identidades como para incluirlas a todas en un grupo.

			Lo cierto es que cuando nos presentan a una mujer, lo más probable es que le asignemos ciertas creencias que tenemos sobre el «grupo de mujeres» (véase Giles, Reid y Harwood, 2010). Sin embargo, esta asignación de creencias producida porque pertenece al «grupo de mujeres» se ve interferida por otros aspectos, tales como su pertenencia a otros grupos. Por ejemplo, una mujer puede ser científica, y formar parte de este grupo añadirá información y transformará las características que le hemos asignado a partir del mero hecho de pertenecer al grupo de las mujeres. Igualmente, el contexto es de vital importancia. Las percepciones respecto a una mujer que nos presentan serán diferentes dependiendo de si, por ejemplo, la conocemos en una fiesta o en una reunión científica. Esta perspectiva –la perspectiva de la identidad social– afirma que existen diferentes identidades que interactúan y se afectan unas a otras; por ejemplo, la mujer que se identifica como profesional se sitúa en una posición muy diferente con relación a otros grupos que si se identifica como «ama de casa».

			Por lo tanto, según la perspectiva de la identidad social, las personas nos autodefinimos en términos de pertenencia a uno o más grupos, y nos esforzamos por mantener o mejorar nuestra identidad social. Hacemos comparaciones con otros grupos, lo que puede resultar en una impresión positiva o negativa del grupo al que pertenecemos. Si estas comparaciones son positivas, obtenemos una identidad social satisfactoria, y si son negativas nuestra identidad social es insatisfactoria. Como veremos, la gente emplea varios procesos o estrategias con el fin de restaurar o generar una identidad social satisfactoria.

			Los investigadores han explorado muchas variables diferentes que afectan a la fuerza de la identidad de género. La perspectiva de la identidad social afirma que las personas que pertenecen a grupos de alto rango se identifican con más fuerza con el grupo que los miembros de grupos de bajo rango, debido a que la identificación con un grupo de alto rango contribuye positivamente a la autoestima (Abrams y Giles, 2004). De modo que debemos concluir que los hombres se identifican más con su género masculino que las mujeres con el suyo femenino. 

			Se pueden distinguir dos tipos de identidad: la identidad personal, que atañe a una imagen del yo como una persona y la identidad social como miembro de uno o más grupos. Ello puede ser representado en términos de un continuum bipolar. En un extremo, la interacción entre las personas, es decir, la conducta interpersonal viene únicamente determinada por el carácter y las motivaciones de la persona en su condición de individuo (identidad personal). En el otro extremo, la conducta viene únicamente determinada por la pertenencia de la persona a un grupo (identidad social): es lo que llamamos «conducta intergrupal». Al hacer esta distinción, estamos haciendo hincapié en que las conductas intergrupales e interpersonales son cualitativamente diferentes entre sí. El comportamiento de grupo no puede ser explicado en términos de principios interpersonales (Abrams y Hogg, 2010).

			De hecho, los procesos de la identidad social entran en juego en la medida en que el comportamiento se define en términos intergrupales (Maio, Haddock, Spears y Manstead, 2010). La comunicación intergrupal se produce cuando en una interacción social las partes se definen a sí mismas o a los demás en términos de pertenencia a un grupo (Harwood, Giles y Palomares, 2005). Por ejemplo, cuando se intensifica un conflicto entre dos empresas, los trabajadores de cada una de ellas pueden sentirse más propensos a empezar a pensar en sí mismos como miembros de la empresa en la cual trabajan.

			En esta línea, Tajfel (1982) formuló dos hipótesis importantes. Sugirió que cuando la conducta se define como intergrupal, los miembros del endogrupo (grupo propio) serían más propensos a reaccionar de manera uniforme en relación con los miembros del exogrupo (grupo externo relevante) y a considerarlo como un todo uniforme. Es decir, las personas del endogrupo no tienen en cuenta las diferencias individuales entre los miembros del exogrupo. Por lo tanto, durante un conflicto, es probable que el «otro lado» sea tratado consensualmente como si «todos estamos de acuerdo en que son todos iguales». Según Tajfel, el posicionamiento de los individuos en el continuo interpersonal-intergrupal es una consecuencia de la interacción entre factores sociales y psicológicos. Los factores sociales están relacionados con las características objetivas del mundo con las que se enfrentan las personas, y los factores psicológicos están relacionados con la interpretación individual de estas características. Por lo tanto, la manera en que nos vemos a nosotros mismos depende tanto de los acontecimientos que ocurren en el mundo que nos rodea como de la manera en que los encajamos e interpretamos.

			
2.	Saliencia de las categorías sociales


			La gente valora las categorías sociales concediéndoles más importancia a unas que a otras (saliencia de las categorías sociales). La saliencia es pues una percepción subjetiva de cada persona y puede variar de forma dinámica en una relación específica. Antes de continuar, centrémonos someramente en el concepto de esquema de género desarrollado por Sandra Bem (1981). Los esquemas de género son estructuras cognitivas que inducen el procesamiento de la información social desde una perspectiva basada en el género y construcciones similares. Las personas con «esquemas de género» tienen una autopercepción estereotipada del género y tienden a actuar de un modo consistente con el suyo propio, y a menudo intentan evitar una conducta inconsistente con el género. Para la gente con esquema de género, el género es normalmente más saliente que para la gente que no lo tiene. Así, un hombre que procesa la información con esquemas de género se considerará él mismo más masculino que femenino, y una mujer con esquema de género se verá a sí misma como más femenina que masculina. La gente con esquema de género también se comunica basándose en nociones estereotípicas de género (por ejemplo, los hombres se manifiestan asertivos; las mujeres, asociativas y comunales). Mientras que el esquema femenino a menudo tiene la connotación de debilidad, inseguridad y pérdida de autoridad, el esquema masculino tiene la connotación de fuerza, autoconfianza y autoridad. Sin embargo, el grado en que surgen estas diferencias de género depende de la saliencia del género y de su prototipo (Palomares, 2012). Así, en las interacciones mixtas, el género tiende a ser más relevante (está más presente en la conciencia de las personas que interaccionan) que en las interacciones entre solo hombres o solo mujeres.

			Algunos estudios sobre la mujer en ambientes de trabajo tradicionalmente masculinos se han centrado en la cuestión de cómo diferentes proporciones de hombres y mujeres afectan a la saliencia de género. Por ejemplo, Kanter (1977) argumentó que las proporciones relativas de distintas «tipologias sociales» en un grupo moldean las interrelaciones de sus miembros. Sugirió que «a medida que cambian las proporciones [numéricas], también lo hacen las experiencias sociales» (págs. 2, 7). Las proporciones numéricas tienen este efecto porque influyen en cómo se perciben las personas entre sí. A modo de ejemplo de cómo puede variar la saliencia de una categoría, consideremos el caso de una discusión entre hombres y mujeres: las categorías de género (masculina y femenina) serían significativas si todos los hombres presentes dicen una cosa y todas las mujeres otra (ajuste comparativo); y si, además, lo que los hombres dicen encaja con nuestras expectativas o estereotipos sobre el comportamiento masculino y lo que las mujeres dicen coincide con nuestras expectativas o estereotipos del comportamiento femenino (ajuste normativo), entonces la prominencia o saliencia de género aumentará (Klauer, Wegener y Ehrenberg, 2002). 

			Una consecuencia clave de esta concepción es que la categorización depende de quién está presente en el contexto. Por ejemplo, si hay feministas radicales y feministas moderadas involucradas en una discusión, las diferencias entre ellas parecen mayores y podrían ser categorizadas como opuestas unas a otras. Pero si algunas antifeministas se incorporan al debate, las diferencias entre los grupos (feministas moderadas y radicales) serían relativamente pequeñas en comparación con las diferencias entre las feministas y las antifeministas que apoyan las relaciones de género tradicionales. Por lo tanto, la saliencia cambiaría de «feminista moderada» versus «radical» a «feminista» versus «antifeminista».

			
3.	Prototipos


			Una contribución importante a la perspectiva de la identidad social es el concepto de prototipo. Un prototipo es el conjunto de características que mejor define una categoría (Turner et al., 1987; véase Reid, Giles y Harwood, 2005). Cuando nos referimos al «prototipo» de un endogrupo (grupo al que nos sentimos pertenecientes), nos estamos refiriendo a la persona que mejor representa la posición del grupo en alguna dimensión relevante para el mismo. Un prototipo es un conjunto difuso de atributos (percepciones, creencias u opiniones, actitudes, sentimientos, comportamientos) que describen un grupo y lo distinguen de otros grupos pertinentes. Los prototipos obedecen el principio del metacontraste (maximizar las diferencias entre grupos y minimizar las diferencias intragrupo, enfatizando la entitatividad). La entitatividad de grupo es la propiedad de un grupo que lo hace parecer una entidad unitaria, coherente y diferente (Turner et al., 1987). Los prototipos de grupo no son simplemente la media de los atributos del grupo, y la persona más prototípica en un grupo no es su miembro promedio.
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