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RESUMEN

La identidad tiene dos niveles de andlisis (individual y organizativo), complementarios e in-
terdependientes, dado que se constituyen en un proceso de interaccién. En esta contribucidn al
Simposio queremos explorar cémo los actores en la organizacién configuran narrativamente la
identidad profesional y la organizativa,con las fracturas y puentes que se producen entre ambas
(Dubar, 2000, 2002; Hatch y Schultz, 2004). Hay una dindmica particular entre las identidades
individuales y las colectivas de la institucidn, en unos casos la identidad organizacional informa
y contribuye a configurar la identidad profesional, en otros se reconstruye y regula mediante el
trabajo en la organizacién. Un enfoque dindmico y narrativo da cuenta también de las fracturas
entre la identidad organizativa y la personal y profesional.

DE LO PERSONAL A LO PROFESIONAL A TRAVES DE
LA IDENTIFICACION SOCIAL

Para enfatizar la naturaleza personal de la ensefianza, se ha hecho necesaric conceptualizar
el témino de identidad profesional. (Nias, 1989) se fundamenta en una perspectiva interaccio-
nista simbdlica para afirmar que la identidad es una construccién del sf mismo como objeto
que se experimenta en las relaciones con los demds. A través de interacciones repetidas en el
tiempo se internaliza tanto la actitud de los demds, cuanto la imagen que puede percibirse en
los demds de la actitud propia, como la actitud colectiva de los grupos sociales organizados.
Luego la construccién de la identidad es un fenémeno de interaccién social. De esta manera
se afiade un importante matiz al concepto mds radicalmente individual de la identidad cuando
se entiende que no sélo se constituye como una manera de conseguir sentirse diferente de los
demds, sino que simultdneamente permite sentirse a uno mismo como clasificado con individuos
a los que uno se considera asociado o quisiera considerarse asociado. El balance en esa tensién
bipolar que genera cierta ambigliedad (Gioia, 1998) permite una funcidén adaptativa al entorno
social. Esa ambigliedad nos permite mantener un autoconcepto de complejidad por el que soy
capaz de mantener en mf creencias, valores, actitudes o comportamientos contradictorios, Esta
ambigliedad también me permite contemplar mi autoimagen como algo que evoluciona en el
tiempo. Nias argumenta que son precisamente las estrategias situacionales las que preservan lo
substancial de la identidad en la medida en que permiten adscribirse de manera estratégica a
grupos de identificacion con los que se mantiene un alto nivel de coincidencia.

En cuanto proceso de identificacién personal con un grupo social, los estudios sobre la iden-
tidad profesional docente arrancan de un supuesto bdsico de partida comun: los profesores son
personas que construyen una percepcion del oficio al que van a dedicar su actividad ocupacional
y la desarrollan en sus relaciones con los demds. Esta construccién puede concebirse como un
proceso subjetivo basado en las propias metas y motivaciones personales, o como un proceso
social de identificacién colectiva con el grupo total de individuos que se dedican al mismo oficio,
a la vez que con grupos y subgrupos especfficos de miembros de ese colectivo general.

A partir del desarrollo de la teorfa de la identidad social (Hogg y Terry, 2001) comprende-
mos cémo una categorfa social (p. e. una profesidn) proporciona una definicién de quién es uno
en términos de las propias caracteristicas con que es definida esa categorfa proporciondndonos
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un autoconcepto. La teorfa de la identidad social conecta tres procesos socio-psicolégicos bd-
sicos: (a) la categorizacién social, esto es la tendencia de los individuos a percibirse a sf mismos
y a los demds en términos de categorfas sociales particulares y no como individuos diferentes;
(b) la comparacién social, autorealce o tendencia a evaluar el valor relativo de los grupos y de
los individuos por comparacién con otros grupos en dimensiones relevantes; y (c) la identifi-
cacion social que imposibilita a las personas relatar generalmente las situaciones sociales como
observadores distanciados, sino que, su propia identidad se implica en sus percepciones de,
y respuestas a, la situacion social. La identidad social es, por tanto, descriptiva, pero también
prescriptiva pues normativiza las conductas intragrupo e intergrupos y es también evaluativa.
Por tanto, los miembros del grupo estdn motivados para adoptar estrategias conductuales de
mejora para favorecer las relaciones comparativas entregrupos.

Pratt (2001) explica los procesos de identificacién social mediante estas cuatro categorfas:
(a) identificacién positiva o identificacién, cuando existe coherencia o consonancia entre las iden-
tidades individual y colectiva; (b) desidentificacidn, cuando no ocurre esa coherencia o hay con-
sonancia justo con los valores contrarios (esto es, identificacion con las criticas a la organizacién
que vienen de elementos externos); (c) identificacién ambivalente, cuando existen elementos de
consonancia con elementos positivos internos y negativos externos a la vez; y (d) deidentifica-
cion, o identificacién neutral cuando no existe identificacién con ningln elemento ni de manera
positiva ni negativa. O se produce un proceso de ruptura en el proceso de identificacién.

La teorfa de la autocategorizacién (Hogg y Terry, 2001) explica un proceso cognitivo grupal
mediante el que se acentuan las similaridades dentro del grupo y se produce una despersona-
lizacién de sus miembros. Una nocién esencial de la auto-categorizacién es la de prototipo, La
personas representan cognitivamente al grupo en forma de prototipo. Los prototipos no son
listas de atributos de similaridades, sino conjuntos borrosos de caracteristicas captadas en situa-
ciones contextuales de comportamientos de miembros ejemplares o ideas tfpicas extraidas de
estos comportamientos. Los prototipos representan todos los atributos caracteristicos del grupo
que los distinguen de otros grupos, incluyendo crencias, actitudes, sentimientos y conductas. Los
prototipos maximizan las similaridades internas y las diferencias intergrupales y asf definen al
grupo como una entidad diferente. Los prototipos son compartidos por los miembros del grupo.
Los prototipos se almacenan en la memoria y son construidos, mantenidos y modificados en
funcién de su perduracion en el contexto interactivo social. Este contexto es particularmente
cambiante. Los cambios en los prototipos surgen de la comparacién relevante con otros grupos
a través del tiempo. Asf, la identidad social es dindmica y el cambio depende de las relaciones
comparativas entre grupos. Dentro del grupo, las personas pueden diferenciarse entre sf en
términos de cudnto de bien encajan ellos el prototipo. Existe, pues, un gradiente prototipico
intragrupo. Este proceso explica la cohesién y atraccién grupal, el liderazgo, la diferenciacién
estructural y el desvio.

FORMAS DE IDENTIFICACION DE LOS DOCENTES CON
LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Dubar (1992) fundamenta en tres conceptos sobre la profesionalidad, que nosotros vamos
a aplicar a la ensefianza, para proponer su teorfa de la doble transaccién y establecer cuatro
categorias de identificacién profesional: (a) la racionalidad profesional; (b) la actitud ante la
formacion, y (c) la |6gica salarial.

La racionalidad profesional se refiere a la Iégica desde la que se construye la proyeccién
personal en el ejercicio de la docencia. Se establecen cuatro grupos diferenciados: (1) el de
los docentes incapaces de formular su proyecto de vida dentro de la profesién docente; (2) el
de los docentes que aceptan la ensefianza como una actividad meramente instrumental que
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les permite realizar otros proyectos personales mds interesante; (3) el de los docentes con
motivacion para la docencia e interés en el desarrollo de nuevos proyectos profesionales en la
docencia; y (4) el de los docentes multidireccionales que aprovechan todas las oportunidades
que les ofrece la profesién para su crecimiento personal.

La actitud ante la formacién permite establecer; asi mismo, cuatro grupos en funcién de su
ubicacién en torno a dos ejes continuos de concepcién bipolar. El primer eje es el del interés
o desinterés por la formacién. El segundo eje es el de la posesién de informacién o la desin-
formacién de las posibilidades formativas que se ofrecen a los docentes. Asf se conforman los
cuatro grupos: (1) interés-informacién; (2) desinterés-informacién; (3) interés-deinformacién, y
(4) desinterés-desinformacion.

La Iégica salarial es la que gobierna las relaciones laborales de los docentes e influye en su
comprension del mundo de la profesién. Se establecen, nuevamente, cuatro grupos: (1) el de
los docentes que se debaten entre el mantenimiento de su situacién actual y la busqueda de
nuevas perspectivas profesionales fuera de la ensefianza; (2) el de los docentes orientados a
la promocidn interna capaces de mantener una imagen de progresién regular y continua en la
docencia, que aceptan de buen grado las nuevas propuestas formativas y que participan activa-
mente en nuevos proyectos profesionales; (3) el de los docentes que aspiran a la promocién
sélo desde la Iégica formativa heredada del perfodo de su formacién inicial y rechazan nuevos
esfuerzos formativos que supongan mayor dedicacién personal a la docencia, construyendo un
sentimiento de bloqueo ante la formacién y el desarrollo; (4) el de los docentes que optan por
la movilidad externa, o el “abandono de la tiza” como tnica opcién para la promocién personal
dentro de la docencia.

A partir de estos grupos, podemos establecer las cuatro formas identificatorias para la
ensefianza. A pesar de constituir cuatro formas identificatorias tipo, de cardcter extremo, son
Utiles para comprender algunos aspectos relacionados con la motivacién profesional, el interés
por la formacién y el desarrollo, la implicacién de los docentes en proyectos de innovacién, y la
identificacion de su proyecto profesional individual con el proyecto de crecimiento del centro
educativo. La identidad de centro ~continuidad biogréfica y reconocimiento social- serfa aquella
en la que se proyectan las aspiraciones profesionales en la mejora del centro (propia de quienes
ocupan cargos directivos y participan en proyectos de formacién y/o innovacién del centro). La
identidad de red —ruptura biogréfica y reconocimiento social— estarfa orientada al crecimiento
dentro de la docencia pero no necesariamente dentro del centro (propia de quienes se forman
para pasar a otros niveles de la ensefianza, equipo de apoyo a la escuela, administracién edu-
cativa..). La identidad de aula ~continuidad biogrdfica y no reconocimiento social- serfa propia
de los docentes que se identifican perfectamente con su labora individual en la ensefianza y no
estdn interesados por las cuestiones de centro ni por la formacién el desarrollo o la promocién
a otras funciones en la ensefianza. La identidad exterior-ruptura biogréfica y no reconocimiento
social- es la que sustentan quienes mantienen una identidad profesional mds fuertemente ligada
a otras actividades distinta a la docencia ain cuando mantenga su puesto en la ensefianza.

Pero los docentes, también son tributarios de otras identidades sociales que no coinciden
necesariamente con el dmbito institucional y que configuran su modo particular de identificacién
con la institucién educativa, Ashforth y Johnson (2001), rescatan los conceptos de identidades
anidadas e identidades transversales para explicar el entremado de identificaciones sociales
que permiten comprender la identidad profesional. Las identidades anidadas pueden ser: (a)
inclusiva/exclusiva, pues dentro de una organizacién, a nivel mds pequefio, pueden existir grupos
que sean mutuamente excluyentes (distintos departamentos) o que no lo sean y estén formados
por personas de distintos departamentos; (b) abstracta/concreta en funcién de la organizacién
del trabajo y su localizacién en torno a la consecusién de objetivos generales de la organizacién
(abstracta) o funciones concretas; y (c) distal/proximal en la medida en que determinan un clima
y cultura determinada de trabajo o son mds distantes y causan menos presién.
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Los individuos tienden a personalizar su identidad social encontrando vias idiosincrasicas
de expresién. Pero ademds son tributarios de distintas identidades sociales transversales (la
organizacién sindical a la que pertenecen o su opcidn o afiliacién polftica, la cultura propia del
nivel educativo en el que trabaja, etc.). La distincién entre los aspectos personales y los colec-
tivos de la identidad profesional nos permite afirmar que lo social es el marco de relaciones
de lo individual, es decir otra dimensién pero no algo distinto. Asl podemos establecer cuatro
elementos que definen a una comunidad ocupacional: (i) considerarse a s mismos implicados en
el mismo trabajo; (ii) identificarse con el trabajo; (iii) compartir un conjunto de valores, normas,
sus estrategias de aplicacién en el trabajo; y (iv) extender las relaciones mds alld del trabajo. La
implicacién de este andlisis para el mundo de la prdctica es que los Iimites del grupo de identi-
ficacién profesional no tienen que coincidir con los Iimites de la escuela como organizacién, Al
menos podriamos tres dmbitos sociales de la identificacién profesional:

a) El grupo de referencia de dentro de la escuela. Podemos desarrollar una teorfa sobre
la identificacién colectiva de los docentes en base a la bisqueda de apoyo social y
cognitivo para su visién de la escuela y su compromiso educativo. Asf se constituyen
grupos de colegas dentro de la escuela entre comparten valores e intereses. Desde una
perspectiva mds critica se habla de constitucién de alianzas en base a la contraprestacién
reciproca de apoyos entre docentes para defender intereses comunes en el seno de la
organizacion escolar.

b) La escuela como grupo de referencia. Pero, sin duda, la escuela como institucién puede
generar una identificacién colectiva de todo su profesorado con los objetivos marcados,
los proyectos en marcha y los logros obtenidos hasta el punto de identificar el éxito
profesional con el éxito de la organizacién.

c) El grupo de referencia de fuera de la escuela. Mds alld de la escuela, el grupo de trabajo,
el sindicato, o incluso, el cuerpo, dentro de la funcién publica, constituyen otros grupos
de identificacién profesional colectiva o dmbitos en los que se comparten visiones,
planteamientos, principios educativos e intereses entre sus miembros.

En suma, las organizaciones escolares como unidades sociales diferenciadas pueden re-
producir identidades sociales mds amplias, en las que se inserta el profesorado. Pero también
pueden generar otras identidades sociales especificas e incluso subculturas diferentes dentro del
seno de la misma organizacién. Si admitimos que la identidad social es el marco colectivo que
se interioriza en el proceso de construccién de la identidad profesional, y que la escuela, como
estructura organizativa diferenciada, configura determinadas concepciones sobre la educacién
y la ensefianza, asi como determinados estilos en el desarrollo de las tareas, aceptaremos que
la cultura organizativa puede determinar buena parte de la identificacién profesional de los
docentes.

Para Gomes (1993) esta cultura organizativa puede analizarse desde dos dpticas comple-
mentarias:

a) Como tributaria de las matrices culturales de integracién objetiva de los profesores, o
poder formal que configura la estructura organizativa de la actividad de la ensefianza,
en insercion con el contexto local en que se desarrolla. Esto no es otra cosa que las
variables culturales externas presentes en el seno de la organizacién que interfieren la
definicién de una identidad profesional singular.

b) Como elemento unificador y diferenciador de las pricticas de la organizacién, que
comporta dimensiones de integracién de las variadas subculturas de sus miembros y
de adaptacién al medio social y organizativo envolvente.
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PUENTESY FRACTURAS EN LA DINAMICA DE LA IDENTIDAD
ORGANIZATIVA

Las organizaciones son grupos internamente estructurados que se localizan en redes
complejas de relaciones intergrupales que se caracterizan por su poder, status y prestigios dife-
renciales. En distintos grados, las personas derivan parte de su identidad personal y sentido de
si mismo a las organizaciones y grupos profesionales para que ellos lo continden. Incluso para
muchos la identidad colectiva de sus grupos y organizaciones puede ser mds importante que
las similaridades identitarias basadas en el género, la edad o la nacionalidad.

Para Albert (1998) la identidad captura las caracteristicas esenciales de una organizacién.
Estas caracteristicas pueden agruparse en tres dimensiones, la identidad organizativa es (a) lo
que estd asumido por los miembros de la organizacién como central en esa organizacién; (b) lo
que hace a la organizacion distinta de las otras organizaciones (cuando menos a los ojos de sus
miembros); y (c) aquello que es percibido por sus miembros como el conjunto de caracteristicas
que enlazan el presente de la organizacién con el pasado (y presumiblemente el futuro). Las
organizaciones mantienen su identidad en las interacciones con otras organizaciones mediante
procesos de comparacién interorganizacional a través del tiempo. Las organizaciones buscan, al
tiempo que acentuar las diferencias, buscar similaridades con otras que pueden pertenecer a una
mis clase y con las que se estd o se quisiera estar asociado, Pero haya o no diferencias substan-
tivas con otras organizaciones, mucho mds importante es que los miembros de la organizacién
consideren que esas diferencias existen y, por lo tanto, se implican frecuentemente en esfuerzos
para fomentar la idea compartida de la identidad colectiva diferenciada.

Al igual que los individuos, las organizaciones pueden asumir una multiplicidad de identida-
des, las mds apropiadas para un contexto o audiencia. Las organizaciones se reconocen como
entidades complejas con distintos componentes, luego es mds facil aceptar que jueguen distintas
\dentidades ante diferentes audiencias. Asf, las organizaciones pueden presentar una identidad
complicada y multifacética multiplicada por el juego de distintos roles que asume cada com-
ponente en sus dominios respectivos. Pero, en contra de lo que sucede con las identidades
personales la identidad colectiva es mucho mds fluida que la identidad individual. El corazén de
la identidad colectiva puede cambiar muche mds répido de cémo lo hace la identidad individual.
Los cambios contextuales que afectan a las organizaciones las obligan a reconstruir su identidad
para adaptarse a las nuevas situaciones. Frente al balance de la tensién entre diferencia y simila-
ridad que es predominante en la identidad individual, la identidad colectiva (que también posee
la anterior) se caracteriza por el balance continuo entre estabilidad y fluidez que le permite
desarrollar una cierta capacidad adaptativa. La necesidad de sobrevivir en un mundo dominado
por la imagen, la reputacién, la competencia y la mejora, obliga a las organizaciones a equilibrar
estabilidad y fluidez. Eso es lo que diferencia la identidad individual de la colectiva.

La identidad es construida. En términos generales, quién construye la identidad colectiva,
y para qué, determina en buena medida su contenido simbdlico y su sentido para quienes se
identifican con ella o se colocan fuera de ella. Puesto que la construccién social de la identidad
siempre tiene lugar en un contexto marcado por las relaciones de poder; Bieirain y Lanceros
(1996) proponen una distincién entre tres formas y origenes de la construccion de la identidad
colectiva:

a) Identidad legitimadora: introducida por las instituciones dominantes de la sociedad para
extender y racionalizar su dominacién frente a los actores sociales, un tema central en
la teorfa de la autoridad y la dominacién pero que también se adecua a varias teorfas
del nacionalismo.

b) Identidad de resistencia: generada por aquellos actores que se encuentran en posiciones/
condiciones devaluadas o estigmatizadas por la Iégica de la dominacién, por lo que
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construyen trincheras de resistencia y supervivencia basdndose en principios diferentes
u opuestos a los que impregnan las instituciones de la sociedad, y que explican el sur
gimiento de las politicas de identidad.

c) Identidad proyecto: cuando los actores sociales, baséndose en los materiales culturales de
que disponen, construyen una nueva identidad que redefine su posicién en la sociedad
y, al hacerlo, buscan la transformacién de toda la estructura social. Es el caso, por ejem-
plo, de las feministas cuando salen de las trincheras de resistencia de la identidad y los
derechos de las mujeres para desafiar al patriarcado y, por lo tanto, a la familia patriarcal
y atoda la estructura de produccién, reproduccién, sexualidad y personalidad sobre la
que nuestras sociedades se han basado a lo largo de la historia.

Naturalmente, las identidades que comienzan como resistencia pueden inducir proyectos
y, también, con el transcurrir de la historia, convertirse en dominantes en las instituciones de
la sociedad, con lo cual se vuelven identidades legitimadoras para racionalizar su dominio. En
efecto, la dindmica de las identidades a lo largo de esta secuencia muestra que, desde el punto
de vista de la teorfa social, ninguna identidad puede ser una esencia y ninguna identidad tiene,
per se, un valor progresista o regresivo fuera de su contexto histérico. Un asunto diferente, y
muy importante, son las beneficios de cada identidad para la gente que pertenece a ella.

Cada tipo de proceso de construccién de la identidad conduce a un resultado diferente en
la constitucién de la sociedad. Las identidades legitimadoras generan una sociedad civil, es decir; un
conjunto de organizaciones e instituciones, asl como una serie de actores sociales estructurados
y organizados, que reproducen, si bien a veces de modo conflictivo, la identidad que racionaliza
las fuentes de la dominacién estructural. El segundo tipo de construccién de la identidad, la iden-
tidad para la resistencia, conduce a la formacién de formas sociales basadas en el comunitarismo.
Puede que éste sea el tipo mds importante de construccién de la identidad en nuestra sociedad.
Construye formas de resistencia colectiva contra la opresién, de otro modo insoportable, por lo
comun atendiendo a identidades que, aparentemente, estuvieron bien definidas por la historia,
geografia o la biologfa, facilitando asf que se expresen como esencia las fronteras de la resistencia.
El tercer proceso de construccidn de la identidad, la identidad proyecto, produce sujetos con el
deseo de ser un individuo, de crear una historia personal, de otorgar sentido a todo el dmbito
de las experiencias de la vida individual.

ENFOQUE NARRATIVO DE LA DINAMICA DE LA IDENTIDAD
ORGANIZATIVA

Humphreys y Brown (2002), asumen que la identidad, individual y colectiva, y los procesos
de identificacién que unen a las personas con las organizaciones, se constituye en narrativas per-
sonales y compartidas que producen las personas en un esfuerzo para darle sentido a su mundo
y encontrar significado a sus vidas. Los intentos de los gestores para controlar los procesos de
formacién de la identidad organizativa y la lograr la identificacién positiva de los participantes
son interpretables como actos hegemdnicos necesarios para la legitimacién de objetivos.

La préctica del didlogo promueve comprensiones compartidas, permite realidades negocia-
das, y permite, hasta cierto grado, la coherencia colectiva, la consistencia y la continuidad. No
obstante queda claro que las organizaciones no son monoliticamente discursivas sino plurales y
polifénicas e incluyen multiples précticas dialdgicas que ocurren simultdneamente y secuencial-
mente. Dentro de las organizaciones, los individuos y grupos tienen alguna libertad para escribir
su propia realidad, aunque siempre en la manera que determina el discurso social disponible.

Dentro de las organizaciones las fuerzas centripetas movilizadas por los grupos dominantes
producen significados compartidos y comprensiones con las que buscan imponer su propia
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percepcién monoldgica y unitaria de la verdad. Existen dindmicas mediante las cudles las élites
buscan la aceptacién de lo que son elementos fundamentales en su identidad narrativa, lo
central, lo distintivo y lo duradero en la organizacién. Los gestores buscan la aceptacién de sus
politicas. Para mantener la aquiescencia y el compromiso y mejorar la progresién de sus carreras,
necesitan fomentar una visién de sf mismos y de sus carreras como legftimos, particularmente a
través de la produccién de narrativas juiciosas. Igualmente para evitar acusaciones de negligencia
o irracionalidad, las organizaciones deben lograr un status de legitimidad en sus contextos socia-
les promoviendo relatos que muestren su congruencia o isomorfismo en valores y normas que
promueven la aceptacién de estructuras y comportamiento. Existe un alto grado de reciproca
interdependencia entre las necesidades de legitimidad individuales y colectivas y la salud organi-
zativa alimentada simbidticamente con las ventajas que el orden proporciona. Hay, ademds, una
tendencia natural por parte de los individuos para identificarse (y atribuirle legitimidad) con la
organizacion profesional a la que pertenece como resultado de un célculo racional de interés,
y asumir congruencia entre lo que es recto y bueno y las caracterfsticas centrales de la orga-
nizacién. En orden a mantener un nivel aceptable de autoestima (Wegge, y Haslam, 2003), los
individuos estdn abrumadoramente volcados a mirar su organizacién como legftima, motivados
a mejorar su imagen externa y defenderla de los ataques percibidos. Aun asi, los procesos de
identificacidn tienden a ser algo méds complicados, diversos y elaborados.

En parte porque la identidad narrativa que caracteriza a las organizaciones es compleja y
evolutiva y quizds por ello, contiene mdiltiples inconsistencia e incongruencias, hay que admitir
que el funcionamiento en contra de las fuerzas centripetas de la organizacién conforma un po-
der centrifugo que podemos Ilamar heteroglosia o polifonfa. Los miembros de la organizacién
mantienen alguna capacidad de leer y producir su propia realidad y asf oponerse a las imposi-
ciones centrales.Y eso queda registrado en sus narrativas.
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