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Resumen: El estudio de las organizaciones es importante para
comprender a la sociedad de la que formamos parte, sin embargo
a pesar de que vivimos en un mundo de organizaciones desde
que nacemos, no hace mds de un siglo, las organizaciones estaban
menos presentes en el panorama social, en este sentido la identidad
ha desempenado un papel importante en las teorfas de las ciencias
sociales, las cuales aportan ¢ influyen en los estudios de la
organizacion, en este sentido la identidad se ha convertido en
un aspecto fundamental para la comprension de lo que significa
una organizacién en la sociedad. El presente articulo tiene como
objetivo ubicar y describir la identidad organizacional en los
estudios organizacionales planteando su relacién con la cultura
organizacional, estd compuesto por tres apartados: en el primero,
se ubica la identidad en el estudio de las organizaciones, a través de
un recorrido por los paradigmas de la Teorfa de la Organizaciéon
y de los Estudios Organizacionales; en el segundo, se aborda el
concepto de identidad para continuar con una aproximacién de
la identidad organizacional; en el tercer apartado, se describe
la construccién de la identidad organizacional en relacién con
la cultura organizacional, abordando los conceptos de cultura y
cultura organizacional; para finalizar con la exposicion breve de las
reflexiones finales.
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Abstract: The study of organizations is important to understand
the society of which we are part, however, despite the fact that we
live in a world of organizations since we are born, not more than
a century ago, organizations were less present in the panorama In
this sense, identity has played an important role in the theories of
the social sciences, which contribute to and influence organization
studies. In this sense, identity has become a fundamental aspect
for understanding what means an organization in society. The
objective of this article is to locate and describe the organizational
identity in organizational studies, considering its relationship
with organizational culture, it is composed of three sections: in
the first, identity in the study of organizations, through a tour
by the paradigms of Organization Theory and Organizational
Studies; in the second, the concept of identity is addressed to
continue with an approach to organizational identity; Continuing
with the third section, the construction of organizational identity
is described in relation to organizational culture, addressing the
concepts of culture and organizational culture; to finish with the
brief exposition of the final reflections.
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Introduccion

El estudio de las organizacionales es imprescindible para las ciencias sociales y
humanas; ya que practicamente cualquier tipo de relacidn ya sea social, cultural,
econdémica y/o politica se lleva a cabo dentro de organizaciones, debido a
que: “nacemos dentro de organizaciones, somos educados por ellas y la mayor
parte de nosotros consumimos buena parte de nuestra vida trabajando para
organizaciones. Empleamos gran parte de nuestro tiempo libre gastando, jugando
y rezando en organizaciones. La mayoria de nosotros morird dentro de una
organizacién, cuando llegue el dia del entierro la organizacién mis grande de
todas —el Estado— deberd otorgar su permiso oficial” (Etzioni, 1965, p. 1).

Dado que estas existen desde los origenes de la sociedad, es posible concebirlas
como eclementos que articulan y estructuran la sociedad a la que convierten
en organizada y organizacional al mismo tiempo, en este sentido es preciso
pensarlas como un espacio socio vital por excelencia donde nos construimos y
reconstruimos como seres sociales, en el cual y donde de acuerdo con Montano
(2007) miramos al otro no simplemente como una fuente de informacién sino
como un ser humano que busca constantemente reconstruirse.

Al caracterizar ala sociedad contemporénea como sociedad de organizaciones,
la organizacién se convierte es una institucién social dominante en nuestras
vidas, sin embargo, existe un proceso de influencia mutua, ya que ésta influye en
nuestras vidas y en el crecimiento de la sociedad que constituimos las transforma
y de este modo se mantiene y se reproduce seglin sea su crecimiento. Scott
(1981) senala que un indicador de la importancia de las organizaciones es su
prevalencia en cada campo de la vida social, las organizaciones racionalizan la
vida de las personas, de alguna manera ejercen una influencia mutua; ya que
condicionan, limitan y restringen los objetivos que persiguen las personas. Asi
las organizaciones son de importancia social por su ubicuidad, su impacto en el
poder y el estatus, y sus efectos en la personalidad y el desempefio.

En consecuencia, la identidad ha desempefiado un papel importante en las
teorfas de las ciencias sociales, las cuales aportan e influyen en los estudios de la
organizacién. La identidad organizacional estd sujeta a un proceso continuo de
construccidn y re-construccion, en este proceso intervienen diversos elementos,
en este caso referentes identitarios que devienen de la cultura organizacional. En
el campo de los Estudios Organizacionales se ha desarrollado una literatura que
da cuenta de la identidad como un proceso de construccidn y reconstruccion a
través de una interaccién dindmica en la que un individuo es modelado bajo una
determinada identidad por otros (Karreman y Alvesson, 2001).

El presente articulo tiene como objetivo ubicar y describir la identidad
organizacional en los estudios organizacionales planteando su relacién con la
cultura organizacional, esta compuesto por tres apartados: en el primero, se
ubica la identidad en el estudio de las organizaciones, se hace un recorrido
por los paradigmas de la Teorfa de la Organizacién y de los Estudios
Organizacionales; en el segundo se aborda el concepto de identidad para
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continuar con una aproximacion de laidentidad organizacional y posteriormente
en el tercer apartado, se describe la construccién de la identidad organizacional
en relacién con la cultura organizacional, este apartado se inicia describiendo
la construccién de la identidad organizacional y para hacer la relacién con la
cultura organizacional se explica el concepto de cultura y cultura organizacional
y finalmente, se exponenen brevemente reflexiones finales.

La identidad en el estudio de las organizaciones

El estudio de las organizaciones estd compuesto por dos paradigmas de
estudio, que también pueden considerase como bloques de narrativas tedrico-
metodolégicas: la Teorfa de la Organizacién y los Estudios Organizacionales (en
adelante TO y EO), que en principio pueden parecer de manera tajante diferentes
por el rompimiento paradigmético en al menos tres niveles: ontolégico,
epistemoldgico y metodolégico.

A continuacidn, se hace un breve recorrido a través de las narrativas, teorias,
escuelas y/o enfoques que integran cada paradigma con la finalidad de identificar
el momento en que aparece la identidad como elemento de estudio en las
organizaciones, sin embargo, antes de describir cada uno es preciso introducirnos
al objeto de estudio, «la organizacién, no existe como tal una definicién
uniforme, sino una multiplicidad de definiciones, por lo que resulta oportuno
aproximarnos al concepto:

Desde la perspectiva de los Estudios Organizacionales, la organizacién es
un entramado de situaciones diversas que no buscan un comin denominador
a manera de cierta universalizacién, presenta rasgos particulares de cada
organizacién, circunscrita por una historia y un tiempo especificos. Este cardcter
social hace que en la organizacién se entrecrucen diversas logicas de accién en
donde multiples actores propugnan por disimiles proyectos sociales y, por lo
mismo, distintas interpretaciones del sentido institucional, reflejando intereses
particulares, como también ilusiones, fantasias y angustias (Montafio, 2004).

De acuerdo con Hall (1996) una organizacién es:

Una colectividad con una frontera relativamente identificable, un orden normativo,
niveles de autoridad, sistemas de comunicaciones y sistemas de coordinacién de
membrecias; esta colectividad existe de manera continua en un ambiente y se
involucra en actividades que se relacionan por lo general con un conjunto de
metas; las actividades tienen resultados para los miembros de la organizacién, la
organizacién misma y la sociedad (p. 33).

Esta es una de las definiciones mas aceptadas debido que en principio toma
en consideracién diversos aspectos. Podemos analizar que la organizacion es més
que la suma de los elementos que forman parte de ella, la organizacion no son
las normas, las actividades, la estructura, el ambiente, las metas, los miembros, los
procesos y/o las fronteras, la organizacion es la mixtura de estos elementos.

Teoria de la Organizacién

La TO posee un cardcter multidisciplinario; ya que se constituyd a través
de diversas disciplinas, segin Ddvila (2001) esto nos permite arribar a
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diversos conocimientos que son producto de ella, recibié influencia de tedricos
importantes como Weber (1922), Mayo (1972), Crozier (1963), Simon (1988),
entre otros, es considerada de origen anglosajon; por ser producto de la realidad
organizacional estadounidense y britdnica y surgir en estrecha relacién con las
necesidades del capitalismo industrial en 1937.

Segin Zey-Ferrell (1981) la TO aporté los primeros marcos para comprender
el fenémeno organizacional, a través de un cardcter positivista, funcionalista y
pragmitico. En este sentido Ibarra (1991) asegura que puede ser considerada
como una respuesta tedrica-prictica a los problemas enfrentados por la gran
empresa moderna. El conocimiento que emerge se construye por acumulacién
mds que por evolucion. Este paradigma estd integrado por las siguientes teorfas,
escuelas y/o corrientes (ver tabla 1):

Tabla 1. Teoria de la organizacién

Teoria, corriente o
escuela

Tesis central

Autores relevantes

Administracion cientifica

Relaciones Humanas

Teorias de la burocracia

Escuela del
comportamiento

Teoria de la contingencia

Nuevas relaciones

One best way, thinking department,
maxima prosperidad, separacion
trabajo manual del trabajo
intelectual.

Las organizaciones deben ser
espacios en donde el hombre
alcance la satisfaccion de sus
necesidades a través de la
participacion y el trabajo
organizacionales

La racionalidad es el fundamento

explicativo de las organizaciones y la
burocracia modernas.

La racionalidad en la toma de
decisiones es una racionalidad
limitada.

Existe una relacion bidireccional
entre organizacion y medio ambiente

La estructura informal es resultado

Frederick W. Taylor y Henri
Fayol.

Mayo, Roethlisberger y Dickson,
el circulo de Pareto de
arvard.

Merton, Blau, Goudner, Crozier,
Mouzelis y Weber

Simon, March y Cyert.

Woodward, Pugh et. al., Bumns,
Stalker, Lawrence y Lorsch,

Argyris, Herzberg, Maslow,

Batolégico de la estructura formal. McGregor y Likert.

eben crearse estructuras flexibles.

Fuente: elaboracién propia con base en Barba (2013).

Los principios de la administracion cientifica se sustentan en una nueva forma
de organizacién basada en la racionalizacién y control de trabajo y su visién del
hombre es “apéndice de la médquina”. En la escuela de las Relaciones Humanas, se
da un reconocimiento al individuo como ser humano, se toman en consideracién
las relaciones informales, en si el hombre se piensa como un ser con sentimientos,
que posee necesidades como hablar y ser escuchado, ésta escuela da pauta para
cambiar la perspectiva que se tenia del hombre hasta el momento, en tanto las
teorfas de la burocracia, conciben al hombre como un ser politico que posee una
capacidad estratégica, es decir, se centran en los procesos politicos que tienen
lugar en la organizacién. En lo que respecta a la escuela del comportamiento,
ésta se centra en la toma de decisiones, por ende el hombre es visto como un
tomador de decisiones, por lo que el individuo es un hombre administrativo. Bajo
el enfoque de la contingencia, se centra en la relacién entre las estructuras de
la organizacién y el ambiente en consecuencia no se considera la presencia del
individuo. Por tltimo, las nuevas relaciones humanas, al igual que la escuela de
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las relaciones humanas hay un reconocimiento del hombre como ser humano,
en este caso la idea que se tiene del individuo es como un hombre motivado y
competente.

Al hacer este recorrido por las teorias, corrientes y/o escuelas que integran
la TO y puntualmente en la manera que conciben al hombre, es preciso notar
que, si bien la escuela de las relaciones humanas hace un reconocimiento del
ser humano, contempla la importancia que tiene la motivacién a través del
aspecto humano, asi como las relaciones informales y las nuevas relaciones
humanas retoman algunos de estos aspectos, ahondan en la motivacién y las
necesidades del individuo, toman en consideracién que existe una inadecuaciéon
entre el individuo y la estructura formal, en este punto podriamos considerar
que existia una nocién de identidades fragmentadas, sin embargo se forzaria
la interpretacidn, en resumen si bien estas corrientes de la TO consideran al
hombre como un ser con sentimientos, necesidades y motivaciones todavia no
estd presente la identidad organizacional como concepto o idea.

Estudios Organizacionales

Para entender qué son los EQ, es preciso aclarar brevemente las diferencias y
similitudes en relacién con la Administracién y la TO, la administracién de
acuerdo a Barba (2013), es retomada en 3 aspectos a través de los cuales puede
ser entendida, como practica, segundo como disciplina con el surgimiento de la
organizacién moderna y por ultimo como profesion, en el uso de herramientas
y principios en la aplicacién de conocimientos, es vista como la disciplina que
permitio el desarrollo de los EO.

Los EO surgieron en Gran Bretana, en la década de los 80, centrados en
la perspectiva critica de la organizacién, su génesis se ubica en la discusién
sobre las grandes limitaciones que la TO tenia para entender, comprender y
explicar a las organizaciones, en donde la eficiencia es analizada como una de las
multiples problematicas de las organizaciones, “la internalizacién de los Estudios
Organizacionales marca el fin definitivo del one best way, abriendo las puestas a
la consideracién de realidades locales que muestran que, mas alld de las formas
estadounidenses de organizacién, siempre hay alternativas” (Ibarra, 2006, p.
101).

Continuando con este orden de ideas, los EO pueden ser pensados como una
evolucién de la TO, segtin Reed (1996) nacen del debate de las narrativas: “es el
enfrentamiento entre las tradiciones narrativas rivales, particularmente cuando
sus tensiones internas y contradicciones o anomalias estan expuestas mas clara
y cruelmente, lo que proporciona el dinamismo intelectual esencial a través del
cual el estudio de la organizacion se redescubre y se renueva” (p. 51).

En este sentido los EO han aportado diversas perspectivas para comprender
los fenémenos organizacionales, sin embargo, son un constructo inacabado; ya
que “su definicidn, alcances, propuestas tedricas y metodoldgicas, asi como las
caracteristicas propias, estdn lejos de ser esclarecidas” (Gonzales-Miranda, 2014,
p- 43) y debido a esto tnicamente contamos con definiciones inacabadas. De
acuerdo con Montano (2007), no debe esperarse nunca un modelo terminado,
sino una aproximacion cada vez mas fina a una realidad siempre cambiante, es
decir, un eterno modelo para armar.
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Los EO contemporaneos se encuentran en una coyuntura histérica y en un
contexto social donde las antiguas “certezas ideoldgicas” y “soluciones” técnicas
que alguna vez sostuvieron su “disciplina” son fundamentalmente puestas en
duda (Reed, 2006). Estos se acercaron cada vez més a la fragmentacién tedrica
y hacia una ideologia ubicada en el polo opuesto a la tradicional, en resumen
“los EO se constituyen como prictica intelectual dindmica, permeada por las
controversias tedricas y los conflictos ideoldgicos relativos a las formas en que “la
organizacién” puede y deberia ser” (Reed, 2006, p. 46).

Segiin Clegg y Hardy (2006), definir los EO no es una tarea ficil, en la
introduccién del Tratado de Estudios Organizacionales estos autores hacen una
aproximacion sobre lo que son, definiéndolos como: “serie de conversaciones,
en particular las de los investigadores de estudios de la organizaciéon que
ayudan a constituir organizaciones a través de términos derivados de paradigmas,
métodos y suposiciones, derivadas de conversaciones anteriores” (p.1). Las
conversaciones existentes y la intencién de “hacer conversaciones” tiene como
finalidad generar nuevos textos, nuevas formas de comprender, en esencia
esto son los EO, conversaciones que dan origen a conocimientos derivados
de paradigmas anteriores, que abren la posibilidad de que diversas disciplinas
estudien alas organizaciones, de ahi deviene laidea de que los EO son un conjunto
de paradigmas, lo que nos aleja de una teoria tnica, en la siguiente tabla se

enuncian algunas de las principales corrientes de estudio (ver tabla 2):

Tabla 2. Corrientes de estudio de los Estudios Organizacionales

Corriente de estudio

Concepto o ideas relevantes

Organizaciones
pesmodernas

Teorias de la
ambiguedad
organizativa

Nuevo institucionalismo

Analisis estratégico y
poder en las
organizaciones

Cultura en las
organizaciones y
analisis transcultural

Antropologia de las
organizaciones

= Nuevas formas de organizacion: organizaciones posburocraticas, organizaciones postayloristas,

organizaciones posmodernas

« Toyotismo y fean production

+ Reestructuracion de los sistemas productivos como modernizacion reflexiva

- Flexibilidad organizacicnal

= Incertidumbre, ambigﬂedad e interpretacion en los procesos organizativos y decisorios
- Anarquias organizadas

+ Elementos y sistemas flojamente acoplados

- Garbage can mode! (decisiones por descuido, por coyuntura o resolucion expresa)

S Re%las. valores, practicas, roles
Am

: ticas, ro rutinas como componentes esenciales de la institucion
ientes y marcos institucionales como determinantes de la estructura y accion organizacional

- La organizacion como una insfitucion en simisma =~ | . B
+ Procesos de institucionalizacion (habituacion, objetivacion, sedimentacion) . o »
- Campo organizacional, isomorfismo institucional y mecanismos de cambic isomérficos (mimético, coercitivo

normativo)

- Mites racionalizados . .
. Loglca de lo apropiado frente a la logica de la consecuencia
e L :

nstituciones agregativas e integrativas

- La institucion como el conjunto de reglas regulativas, normativas y cognitivas

- Costos de transaccion, oportunismo, principal-agente

» Accion organizada, sistema de accion concreto y mecanismos de regulacion

+ Juego como metafora para el estudio de las relaciones de poder

+ Capacidad estratégica de los actores para la consecucion del ejercicio del poder . .

- Laregla como fundamento de |as relaciones de poder y el poder como fundamento de la accién organizada
« El microy el macro poder (relaciones de poder intracrganizacionales y relaciones de poder

interorganizacionales)

- El ejercicio de poder como forma discursiva, control, conflicto, dominacién

Visiones del poder (funcional, disfuncicnal y eritico) y relaciones de poder abiertas, encubiertas y latentes

= Cultura como variable externa }analisis transcultural), cultura como variable interna (cultura corporativa),

cultura como metafora de raiz (cultura organizacional)

= Culturas y subculturas organizacionales
- Tipos de cultura (departamental, profesional, laboral)

Culturas organizacionales integradas, diferenciadas y fragmentadas

- Metéaforas culturales (la cultura organizacional como mecanismo regulador, pegamento social, vaca sagrada,

ritos controlados, suposiciones basicas, discurso de dominacién, reflejo de operaciones inconscientes de la
mente, sembrilla)

« ldentidad y simbolismo
- Mitos, ritos valores, ideologias, creencias, artefactos simbélicos, lenguajes, historias y sagas

organizacionales como componentes de los diversos niveles culturales de la organizacion

La organizacion como espacio de construccion e interpretaciéon social de la accion v el significado .
La organizacion como espacic de creacion é( control de la cultura (la cultura como herramienta administrativa)
La influencia cultural en el management (indices de distancia de poder, individualidad, masculinidad y
aversion a la incertidumbre)

+ Las dimensiones fundamentales del ser humano (el ser humano como un ser generico, singular e historico; el

ser humano como un ser de palabra, reflexion, accion, espacio, subjetividad, interpretacion, significacion,
deseos, pulsiones, sentimientos y afectos) no deben ser ajenas a los espacios organizacionales

Fuente: De la Rosa y Contreras (2007).

De las perspectivas de estudio descritas anteriormente, la corriente de
origen Antropoldgico, que agrega la variable de identidad al estudio de las
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organizaciones, es la cultura en las organizaciones y andlisis transcultural, el
interés de estudiar la cultura en las organizaciones surgi6 en los afos setentas, a
partir de Pettigrew (1979) conocida como cultura organizacional, sin embargo,
no es hasta los anos ochenta que ésta toma mayor importancia para los estudiosos
de las organizaciones.

Unavez ubicadala variable identidad en el estudio de las organizaciones y antes
de adentrarnos al concepto de identidad organizacional, resulta oportuno hacer
una revision del concepto de identidad.

Identidad e identidad organizacional

De acuerdo con Erikson (1971) la busqueda de la identidad es el tema mas
importante a través de la vida. A la permanencia a través del tiempo, como factor
de continuidad interior, le denomina mismidad; esto es, el sentido del ser que va
unido a la percepcién de continuidad de la propia existencia, en el tiempo y en el
espacio, unida a la nocién de que otros reconocen tal existencia. El desarrollo del
self, es decir del sentido de si mismo, da como resultado un sentido de identidad.

La palabra identidad proviene del latin “identitas” derivada a su vez de
“idem” que significa lo mismo, en el lenguaje cotidiano puede aplicarse a
objetos, individuos, grupos, entes materiales y también inmateriales, es util para
describir las mismas caracteristicas singulares que para agrupar particularidades
atribuibles a un colectivo (Pastor y Roberts, 2005). Entre los autores que hablan
sobre identidad, Elgarte (2009) hace una revisién sobre los trabajos de Freud,
Erikson, Grinberg y Lacan, concluyendo que estos senalan a la identidad como
construcciones del yo al modo de un sistema de creencias que funciona como
soporte subjetivo del “si mismo”.

De acuerdo con Vilima (1998) laidentidad es un proceso basado en el dialogo,
donde el desarrollo y cambio en la identidad se basa en continuos didlogos
con los “otros significativos”. Naturalmente los otros significativos, pueden
cambiar durante el tiempo de vida. Asi, las preguntas, “¢quién soy?”, “¢a dénde
pertenezco?”, estructuran nuestra auto comprension a través del tiempo de vida”,
debido a que “la identidad est4 relacionada con la idea que tenemos acerca de
gquiénes somos? y gquiénes son los otros?, es decir, con la representacion que
tenemos de nosotros mismos en relacién con los demds” (Giménez, 2000, p. 11).

Por otra parte es posible definir a la identidad como una herramienta
reguladora del comportamiento, que tiene la capacidad de controlar y guiar
la conducta de los individuos, en este sentido Moessinger (2000) propone
la siguiente definicién: la identidad es un mecanismo de control sobre el ser
humano, una especie de “termostato social”, consecuencia de factores sociales,
de los cuales el individuo no estd siempre consiente; mientras que el cambio
hacia un nuevo equilibrio o identidad, se debe “ala actividad (no necesariamente
consiente) del individuo en su medio ambiente” (p.2).

Segin Giménez (1986) la identidad tiene que ver con el sentido colectivo
que el individuo y el grupo al que pertenece imputa a sus acciones a través
de la comprensién y reproduccidon del sistema social; el concepto implica la
permanencia y pertinencia a un grupo en un tiempo histérico determinado bajo
una légica de diferenciacién/exclusién y similitud/inclusion.
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Como consecuencia de esto, la formacion de la identidad comienza donde
termina la utilidad de la identificacién...siendo la identificacién “un mecanismo
de incorporacién del Otro, constitutivo del Sujeto a lo largo de la vida. Implica
las identificaciones, pero se hace con ellas algo diferente y original: nos dice que
se trata de una nueva configuracién” (Erikson, 1963, p.15), debido a esto cuando
se habla de identidad también se habla de su construccién.

Para Larrain y Hurtado (2003) la construccién de la identidad es un proceso
al mismo tiempo cultural, material y social. Cultural, porque los individuos
se definen a si mismos en términos de ciertas categorias compartidas, cuyo
significado estd culturalmente definido, tales como religién, género, clase,
profesion, etnia, sexualidad y nacionalidad que contribuyen a especificar al sujeto
y su sentido de identidad. Estas categorias las denominan identidades culturales
o colectivas, Material, en cuanto los seres humanos proyectan simbdlicamente
el “si mismo”, sus propias cualidades en cosas materiales, partiendo por su
propio cuerpo; se ven a si mismos en ellas y las ven de acuerdo a su propia
imagen, y es Social, porque la identidad implica una referencia a los “otros”
en dos sentidos. Primero, los otros son aquellos cuyas opiniones acerca de
nosotros internalizamos, cuyas expectativas se transforman en nuestras propias
autoexpectativas. Pero también son aquellos con respecto a los cuales queremos
diferenciarnos. Podriamos entonces hablar de tres elementos componentes de
toda identidad: categorias colectivas, posesiones y los “otros”.

Ante la situacién planteada la identidad se genera a partir de las interacciones
sociales cotidianas que mantienen los sujetos entre si, a través de las cuales van
delimitando lo propio contra lo ajeno. En consecuencia, la identidad no es una
esencia, no existe por si misma; por el contrario, la identidad es un proceso
social complejo, que “sélo cobra existencia y se verifica a través de la interaccién:
es en el 4mbito relacional, en el del inter-reconocimiento, donde las distintas
identidades personales que vienen delineadas por una determinada estructura
social se consenstian—se reconocen mutuamente, terminandose de conformar
—, y se enfrentan a su aceptacion o rechazo” (Piqueras, 1996, p. 271).

Con base en el supuesto de que la identidad tiene lugar a partir de la
interaccién social, la identidad organizacional (en adelante IO) de acuerdo con
Albert y Whetten (1985) se define como el conjunto de caracteristicas de una
organizacion, que sus miembros creen centrales, distintivas y perdurables de ésta.
Segin Whetten y Mackey (2002) el término IO ha sido construido como una
metafora fenomenoldgica, o como una construccién social que objetivamente
existe en esencia, y como una propiedad de las organizaciones como actores
sociales.

Como resultado del recorrido al concepto de identidad, es posible ubicar su
origen en campos socioldgicos, antropoldgicos y psicoldgicos, por lo cual no
resulta sorprendente que los estudios de la IO estén presentes en diferentes
ciencias sociales, como consecuencia de esto existen diferentes conceptos y estos
difieren dependiendo de los autores; ya que estos la conceptualizan de acuerdo
al campo de conocimiento donde empleen el termino, Contreras-Armenta y
Herndndez (2011) resumen diferentes conceptos que los autores le han dado a

la IO (ver tabla 3):
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Tipologia de Ia identidad

Autor (es)

Central, distintiva y duradera, es decir, un conjunto de
afirmaciones e historias persistentes acerca de la naturaleza
unica de la organizacion

Una comprension comun, trasladando la atencién de lo que es
explicitamente afirmado al conjunto de estructuras cognitivas
compartidas de los miembros de la organizacion

Cultura, imagen, visién, mision, légica dominante, identidad
corporativa, marca corporativa, y reputacion

Algo que las organizaciones “tienen”: un rasgo, potencialmente
un activo o un recurso

Un proceso continuo, como algo que “ocurre” en las
organizaciones y esta continuamente en desarrollo

Grado en que los miembros de una organizacion incorporan
identidades organizacionales clave dentro de su identidad

Albert y Whetten (1985)
Gioia, et al., (1994)

Hatch y Schultz, (2000);
Pratt y Foreman, (2000);
Pratt, (2003).

Fiol, (1991); Gioia, (1998)

Gioia, Schultz, & Corley,
(2000); Hatch & Schultz,
(2002).

Dutton, Dukerich &
Harquail, (1994).

Fuente: Contreras-Armenta y Herndndez (2011, p. 169).

En principio las definiciones pueden parecer distintas unas de otras, sin
embargo, estas coinciden en el hecho de buscan explicar la relacién entre el
individuo y la sociedad, y por ende las organizaciones que conforman la sociedad,
de este modo se han desarrollado un conjunto de teorfas y corrientes sobre el tema
debido a que la IO tiene diversas definiciones y 4ngulos:

Albert y Whetten (1985) son autores sumamente importantes en este tema
dado que fueron quienes llevaron el concepto de identidad al campo de los
Estudios Organizacionales a partir de su obra Organizational Identity, en la cual
describen a la identidad organizacional como un fenémeno social que surge en el
momento en que un miembro de la organizacién se pregunta ¢Quiénes somos?,
¢En qué clase de negocio estamos? 0 ;Qué queremos ser?, esto pone en el centro a
los elementos de identidad que se emplean como referentes centrales y esenciales
para distinguirla y marcar similitudes. Ahora bien, las respuestas a las preguntas
¢quién soy?, ¢quiénes somos? y ¢quiénes son los otros? son fundamentales para
cualquier entidad y para su interaccién con otras; dotan de particularidad,
autodefinicién, distincién y, finalmente, de identidad a una organizacién, a un
grupo o a un individuo.

Con respecto al concepto de 10, Albert y Whetten (1985) clarifican que
la identidad es una construccion social producida tras un proceso reflexivo de
comparaciones intcrsubjetivas o interorganizacionales. Para estos autores, los
miembros formales de la organizacién son quienes construyen esa identidad,
mediante una especie de autopercepcién o autoimagen de lo que es la
organizacién, también denominada imagen interna.

Por otra parte, de acuerdo con Aubert y De Gaulejac (1993) la IO
implica que “los elementos de la organizacién interacttian con elementos del
aparato psiquico, y el conjunto de estas interacciones compone un sistema
para el que nosotros proponemos la denominacién de «sistema psiquico
organizacional» (p. 207-208). Esta definicién implica la integracién de dos
dimensiones la organizacional y la psiquica, en este sentido la identidad
organizacional puede entenderse como la articulacién de dos niveles diferentes

de la realidad.
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Hasta este punto laIO se ha definido como aquello que los miembros formales
de la organizacién piensan y sienten respecto a ella, y que se deriva de su
percepcion individual de los atributos centrales, distintivos y duraderos que la
caracterizan. Asi, en el concepto de identidad se introduce un sujeto (el miembro
formal de la organizacion), que es quien construye tal identidad a través de
su percepcién de los elementos esenciales de la organizacién. Con la intencién
de llegar a una aproximacién del concepto de IO, es pertinente elaborar un
constructo que resulte util para comprender el fenémeno de su construccion:

En principio y como base del constructo, es pertinente retomar el concepto de
Alberty Whetten (1985), ya que definen [aIO como una serie de identificaciones
que demarcan ciertos marcos de referencia en el comportamiento de los
integrantes, involucra un significado de autoreferenciacién, es un fenémeno
social que surge en el momento en que un miembro de la organizacién se pregunta
¢Quién soy? y ¢Quiénes somos?

Apoyando éste planteamiento Contreras-Armenta y Herndndez (2011)
apuntan que la IO parte de la percepcion que los individuos tienen de la
organizacion, es decir, laidentidad colectiva que los hace ver como diferentes, con
caracteristicas y funciones que los distinguen de las otras y que son reforzadas por
la imagen que los otros tienen de la organizacion.

En consecuencia, resulta oportuna la aportacién de Dutton, Dukerich y
Harquail (1994) quienes agregan el concepto de identificacién como una
propiedad de los individuos, que puede ser definida como el grado en que los
miembros de una organizacién incorporan identidades organizacionales clave
dentro de su propia identidad. La identificacién tiene que ver con la capacidad
de cohesionar, estar identificado significa compartir, en una organizacion puede
ayudar a mantener un ambiente sano de trabajo y convivencia, mientras que la
identidad da sentido a las practicas realizadas en la organizacién.

De este modo, los constructos identidad organizacional (como sustantivo)
e identificacién (derivado del verbo identificar) ... pueden ser usados como
conceptos versitiles, marcos o herramientas que abren posibilidades de desarrollo
tedrico” (Albert, Ashforth y Dutton, 2000, p. 13) y permiten una mejor
comprensién del fenémeno organizacional.

En sintesis, la IO es un significado compartido de la organizacién a partir de
la conciencia de pertenencia y la diferenciacién de los otros, resultado del valor
significativo y emocional que tienen los individuos de pertenecer a ciertos grupos
en la organizacién. Del mismo modo que el concepto de identidad, dentro de la
IO es definida con base en la subjetividad de quienes la perciben y a partir de la
construccién social. De ahi la importancia de conocer como se construye [a IO y
cudles son los elementos que intervienen en su construccion.

Construccion de la identidad organizacional

La IO esta constituida por valores y creencias, considerdndose a las creencias
como convicciones compartidas y la idea generalizada de lo que es importante
y los valores como los estdndares establecidos y aceptados por el grupo sobre lo
que son y sus formas de reaccionar ante los imprevistos (Deal y Kennedy, 1999).
De acuerdo con Jenkins (2004) “la construccién social de la identidad es una
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cuestién de establecer y significar las relaciones de similitud y diferencial (p. 5),
mds que imponer limites aparentemente arbitrarios de crear y definir la alteridad.

Segtin Parker (2000) lo que permite comprender la construccién de la IO
como un proceso complejo y adaptativo en el que inciden la percepcién de
cada individuo con sus propios referentes simbélicos son los marcos sociales y
contextuales que generan una visién de lo que es la organizacién. Uno de los
principales argumentos de lo que es y significa la IO esta influenciada por la idea
de cohesion y pertenencia formando ciertos limites entre nosotros y los otros.

De acuerdo con Hidalgo (2015), un individuo construye su identidad a partir
de las relaciones sociales que tiene con su entorno, éste hace referencia tanto
a relaciones interiores que es la familia, como exteriores, la sociedad, en este
sentido su identidad se va definiendo a través del tiempo y de los cambios que
se den a su alrededor considerando que en cada una de sus interacciones va
acogiendo experiencias que van integrando nuevas dimensiones a su identidad, a
nivel individual, grupal o social y organizacional (ver figura 1).

) Contexto
Identidad ORGANIZACIONAL

organizacional

Contexto
SOCIAL

ONY31X3
sjusIqy

Identidad
grupal o
social

Contexto
FAMILIAR

Identidad
personal

(individual)

ONY3LNI
sjusiquy

IDENTIDAD

—

Figura 1. Construccion de la identidad
Fuente: Hidalgo (2015).

El planteamiento propuesto por Hidalgo (2015), establece que el individuo
crea su propia identidad a partir de la socializacion e interacciones con los otros
mientras que las organizaciones crean su identidad a partir de los fines para los
que fueron creadas[1], en comparacién con el esquema de Hidalgo (2015), se
puede ubicar a un nivel personal, en un segundo nivel, el familiar, estarfan las
interacciones entre los participantes y como tercer nivel, social y organizacional,
se ubica la interaccién con el ambiente, lo que involucra otras organizaciones, en
resumen la IO se construye y reconstruye de acuerdo al intercambio y al medio.

Un individuo puede tener diferentes identidades dependiendo del contexto o
espacio donde se encuentre, debido a que la identidad no es estética ni fija, ya que
depende de las relaciones cambiantes que tienen lugar en los diferentes niveles,
individual, grupal o social y organizacional.

Enlo que respecta ala organizacion, las multiples identidades de los individuos
estan presentes al mismo tiempo en diferentes niveles, ya que el individuo
al formar parte de la organizacién, no puede desprenderse de su identidad
individual y mucho menos de sus intereses personales y tampoco puede separarlos
de los intereses de la organizacidn, lo ideal es que los individuos se identifiquen
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con la identidad de la organizacién a través de sus valores, creencias, rituales,
etc. o bien buscando elementos comunes con otros integrantes para cumplir con
los objetivos de la organizacion y/o con sus objetivos individuales. Al encontrar
elementos con los que puedan identificarse los individuos con la organizacion,
generan un sentido de pertenencia a ésta, estableciendo de este modo lazos
afectivos y emocionales.

Sin embargo este proceso tiene un grado de complejidad; ya que los
participantes de una organizacién para adquirir la identidad de la organizacién no
s6lo requieren tener el sentido de pertenencia; ya que como plantea Olivé (1999):
adquirir la identidad implica no sélo que los sujetos se sientan distintos a los
demds, sino ademds que asi sean reconocidos por los otros (heteroadscripcion),
ya que la IO implica semejanza hacia el interior y diferencia hacia el exterior de
la organizacién, y esa diferencia requiere la sancién del reconocimiento social
para que exista; ya que las personas son construcciones sociales, en la medida
que dependen significativamente de las interpretaciones que hagan las demis
personas de sus rasgos caracteristicos. Lo que las personas son es una cuestién de
interpretacién y no simplemente algo que se descubre; lo que son depende del
contexto social, de las pricticas y de los recursos conceptuales.

Debido a que la IO es construccion social, ésta no es estédtica sino dindmica,
cambia con el tiempo, y en la medida en que los sujetos van formando parte de
distintos grupos. Por ello se dice que “las identidades sufren transformaciones en
el tiempoy en el espacio. No son permanencias énticas inamovibles, sino procesos
cambiantes, aun cuando los diferentes componentes de la identidad presentan
ritmos de cambio disimiles. Por tanto, no se encuentran dadas de una vez y para
siempre” (Valenzuela, 2000, p. 28). Dicho proceso dindmico, estd en constante
transformacion y/o adecuacion, en funcién de las interacciones sociales, cuando
los participantes se relacionan generan un conjunto de significados a través de
interactuar cotidianamente y dichos significados se van modificando de acuerdo
a las interpretaciones que los actores les den a dichas relaciones.

Los individuos construyen su identidad a partir de sus experiencias personales,
pero también a partir de las relaciones sociales fuera y dentro de la organizacién

(Sainsaulieu, 1977). El sociélogo Goffman (1959) explicita que:

La identidad se construye con los roles, los cuales son modelos organizados
de comportamientos dependientes de una determinada posicién social, estatus,
actuacién de rol, escenarios, rutinas, etcétera, en la cual tiene a su disposicién
distintas representaciones condicionadas por los distintos contextos sociales en las
cuales deben actuar (p. 92).

Es decir, hace referencia a una forma de transaccién mediante la cual el
individuo en todo momento se encuentra dispuesto a reajustar su identidad
siempre y cuando reciba a cambio credibilidad y aceptacién social por dicho
reajuste, resultando una identidad cambiante.

En este sentido Berger y Luckmann (2001) afirman que la identidad es un
fenémeno que surge de la dialéctica entre el individuo y la sociedad, por lo que los
diferentes tipos de identidad son un producto social, se hace evidente que existe
una relacién entre el desarrollo interno y el contexto. En este mismo orden de
ideas Mead (1968) expresa que la identidad no pre-existe a las relaciones sociales,
sino que es contingente a ellas y surge en el transcurso de las mismas, es decir, en la
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interaccién, y dependeran estrictamente del contexto y del significado que tenga
para el individuo.

En consecuencia, para entender la manera en cémo se construye la 1.O,
es pertinente retomar el planteamiento —las identidades no son unicas ni
permanentes, sino que pueden cambiar y combinarse de modos diversos —. Por
tanto, Garcfa (2007) plantea que nadie posee una unica identidad, de modo
que la descripcion de los seres humanos no puede basarse en una caracteristica
identitaria, sino que deberd producirse sobre la base de una combinacién de
numerosas caracteristicas. Las identidades no son fijas, como tampoco lo son sus
modos de expresion, incluso cuando alguien ha optado por privilegiar uno de sus
rasgos potenciales. Toda identidad depende, en su generacién y consolidacion,
del contexto en que los sujetos se desenvuelven.

Para Hatch y Schultz (2004) la identidad es un flujo y es multiple. El resultado
es el retorno hacia la idea paradojal y adelantada de socidlogos y psicélogos que la
identidad es ala vez un proceso dindmico que se despliega [deviene] en el tiempo
y una fuente de estabilidad [permanece] para aquellos que dependen de ella. En
este sentido los autores describen a la IO como un conjunto interrelacionado de
procesos entre los que destaca la expresion, laimpresion, la duplicacion y el reflejo,
los cuales representan ala IO como dindmica.

En el ambito organizacional, las organizaciones pueden desarrollar més de
una identidad o varios aspectos de la identidad a través del tiempo (Albert y
Whetten, 1985). Esto sucede con regularidad debido a que las organizaciones
estdn en constante transformacién, debido a esto puede entenderse ala IO como
una construccion constante entre aquellos aspectos que permanecen y otros que
cambian.

La construccién de la identidad organizacional a través de la
cultura organizacional

No es posible hablar de identidad sin considerar a la cultura y en lo que respecta
al 4mbito organizacional, no es la excepcién. Uno de los temas que ha recibido
mayor atencion en los ultimos anos en el estudio de las organizaciones es la
cultura, el termino de origen antropoldgico se ha convertido en un enfoque
retomado por los EO para comprender el funcionamiento de las organizaciones,
sin embargo, asi como es un concepto compartido también ha generado gran
controversia, debido a que no existe un consenso en cuanto a su definicién y
significado.

En diversas ocasiones el concepto se acota y se emplea para hacer referencia
tinicamente a elementos de la conducta como las costumbres, los hébitos, los
ritos, etc., dejando de lado el hecho de que también la cultura es un medio de
control que guia el modo de actuar del ser humano, y entre los elementos que
rigen su conducta se pueden destacar las reglas, los valores, los simbolos, etc., que
en conjunto conforman la cultura organizacional.

Barba y Solis (1997) definen a la cultura “como el receptor interiorizado,
transmitido y cuidadosamente elaborado en la historia de un conjunto de valores,
dereglasy de representaciones colectivas que funcionan en lo més profundo de las
relaciones humanas” (p. 203) y que a su vez tienen relacidn con todos los aspectos
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del comportamiento de un grupo y su organizacién social (Pendersen y Sorensen,
1989).

Para Parsons (1984) “la cultura consiste en sistemas de simbolos pautados
u ordenados que son objeto de la orientacién de la accién, componentes
internalizados por las personalidades de actores individuales y pautas
institucionalizadas de sistemas sociales” (p. 307).

Segin Beals y Hoijr (1971) el concepto cultura se puede aplicar a: “1. la
totalidad de conductas aprendidas en cualquier época por toda la humanidad;
2. formas de vivir compartidas por varias sociedades entre las que hay alguna
interaccién; 3. patrones de conducta especificos en una sociedad en particular
y 4. formas especiales de comportamiento, caracteristicas de los segmentos de
una sociedad grande y organizada de una manera compleja” (p. 106). Siguiendo
esta idea, la cultura consiste en distintivos patrones de modales de conducta y
las subyacentes creencias, valores, normas y premisas. Por lo tanto, la cultura da
respuestas viables a los problemas que surgen en las sociedades.

De acuerdo con Rendén (2007) la cultura ha sido empleada por diversas
disciplinas en el estudio de las organizaciones, administracién, sociologia,
psicologia entre otras, las cuales tienen en comun el trabajar dentro de grupos
humanos pequefios, cuya caracteristica principal es la unidad; toman como
punto de partida el estudio de ritos, comportamientos y lenguajes, entre otros,
como componentes de la cultura; buscan caracteristicas comunes en la sociedad
humana y explican la relacién entre la colectividad y el individuo.

En general, la cultura puede entenderse como las formas en que los individuos
llevan a cabo determinadas précticas, entre ellas compartir espacios, valores,
creencias, significados, de tal manera que construyen su realidad, la cual
comparten, median sus acciones y que los motiva a lograr las metas que se
proponen.

Ahora bien, entre los autores relevantes que en los ultimos anos se han
orientado por esta perspectiva, destacan los siguientes: Hofstede (1980),
Smircich (1983), Smircich y Calas (1987), Shultz (1992), Alvensson (1993)
y Martin (1992), entre otros. Estos autores ofrecen diferentes respuestas a la
pregunta ¢Qué es la cultura organizacional?, lo que deja ver que no existe un
consenso respecto de como abordar ésta temdtica.

Sainsaulieu (1977) concibe a la cultura organizacional como un reservorio
interiorizado de valores, normas y c6digo simbdlicos, que contribuyen no s6lo a
la produccién y reproduccién del orden social, sino también a su transformacién.

Allaire y Firsirotu (1992) la definen:

Como un sistema de simbolos compartidos dotados de sentido, que surgen de la
historia y de la gestion de la compania, de su contexto sociocultural y de factores
contingentes (tecnologia, tipo de industria, etc.) pero formada por el proceso
de atribucién colectiva de sentido a flujos continuos de acciones y reacciones.
Estos simbolos importantes se expresan con mitos, ideologfas y principios y se
traducen en numerosos fendmenos culturales: ritos ceremonias, habitos; glosarios,
léxicos, abreviaciones, metéforas y lemas; epopeyas, cuentos y leyendas; arquitectura,
emblemas, etc. (p. 45).

También es posible entender a la cultura organizacional como una
herramienta, para Abravanel, et al. (1992) “es eficaz para la interpretacién de la
vida y del comportamiento organizacional y para la comprensién de los procesos
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de decadencia, adaptacién y cambio radical en las organizaciones. Porque las
organizaciones, de manera ejemplar, a la vez son creaciones sociales y creadoras
de significados” (p. 33).

De acuerdo con Schein (1997) existen tres niveles de la cultura organizacional
que consisten en: artefactos, valores y supuestos o presunciones. Los artefactos
representan la base y los aspectos tangibles y visibles de la actividad cultural. Los
valores estdn representados por los principios sociales, filoséficos y estandares con
un valor intrinseco y la esencia de la cultura estd representada por supuestos con
creencias respecto a la realidad y la naturaleza humana.

Estos tres niveles de cultura no son estiticos ni independientes, se
interrelacionan y conforman las creencias y presunciones basicas de la cultura
organizacional:

El nivel 1: Producciones...estd dado por su entorno fisico y social. En este nivel cabe
observar el espacio fisico, la capacidad tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y
hablado y la conducta expresa de sus miembros; el nivel 2: Valores, que reflejan en
ultima instancia la manera en que deben relacionarse los individuos, ¢jercer el podery
pueden ser validados si se comprueba que reducen la incertidumbre y la ansiedad y el
nivel 3: Presunciones subyacentes bésicas, permite la solucién a un problema cuando
éstase hadado repetidamente y queda alalarga asentada... (Schein, 1988, pp. 30-32).

Esta perspectiva permite la integracién interna en el afianzamiento de sus
procesos de adaptacién, para funcionar como un sistema social, considerando
lo anterior, es importante tomar en cuenta, que, si bien las organizaciones
estan influidas por su contexto, también son afectadas por elementos que se
ubican dentro de la organizacién, como su individualidad y las relaciones de sus
miembros.

A pesar de que existen diferentes conceptos de cultura, dependiendo de la
perspectiva, todos coinciden en que: es un fenémeno de caricter social, es un
conjunto complejo y coordinado de formas que son compartidas por loshumanos
y se forma por un conjunto de componentes cognoscitivos, intelectuales, psico-
motores, afectivos y relacionales, etc. Tal como expone Gordon (1995) la cultura
de una organizaciéon describe la parte del ambiente interno de la organizacién
la cual incorpora la serie de supuestos, creencias y valores que comparten los
miembros de la organizacién y sirve para guiar su funcionamiento. Es decir, las
organizaciones, igual que las huellas digitales, son siempre particulares, cada una
posee caracteristicas propias, su historia, patrones comunicacionales, sistemas y
procedimientos, declaraciones de filosofia, principios, valores y mitos que en su
totalidad constituyen su cultura.

Ahora bien, en relacién con la IO, frecuentemente existen ciertas dificultades
al intentar separar el concepto de cultura del de identidad, situacién que suele
evidenciarse debido a que, con regularidad quienes escriben sobre este tema se
valen de uno delos términos para definir al otro. En principio es necesario marcar
una diferencia para entender la relacién entre los términos:

LaIO, esel sentido de pertenencia que tiene el individuo haciala organizacién,
en donde la cultura organizacional juega un papel central, ya que la IO no es
fija ni estatica, sino que se va reconfigurando y estd en constante proceso de
construccién. En este sentido la IO expresa las creencias culturales a la vez que se
convierte en un espejo que los otros tienen de la organizacién. Al mismo tiempo
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esta puede envolver valores importantes de la organizacion y estos valores hacen
parte de aquello que es central, distintivo y continuo dentro de las organizaciones.

De acuerdo con Etkin (1992) la IO estd comprendida dentro de la cultura
como elementos establecidos, conocidos y compartidos por el grupo social,
aunque existan diferencias entre ellos. Asimismo, Rendén (2007) afirma que la
organizacién no puede abstraerse de la cultura en la cual se encuentra inmersa, ni
tampoco lograabsorberla totalmente, ya que ella posee proyectos propios; ademds
de tomarse en cuenta el contexto.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando la IO
constituye un elemento vital de la vida social, abre las puertas a interpretar la
interaccion social y el sentido de la accién en un espacio concreto como lo
es la organizacién, por ende, el concepto de IO es inseparable de la cultura
organizacional; ya que ésta se forma desde el mundo que nos rodea y de la
interaccién con los otros.

De acuerdo con Hatch y Schultz (1997) en la cultura organizacional es donde
se mantiene y desarrolla la identidad, y donde se conforma la imagen, ya que ésta
es representada e interpretada con base en los presupuestos culturales y valores
que tiene la organizacién y los publicos que la rodean, es decir, la manera en
cémo se proyecta la organizacion es a través de la identidad, parte del modelo que
plantean los autores explica esta idea (ver figura 2).

La reflexion incrusta la identidad en la cultura

CULTURA IDENTIDAD

La identidad expresa comprensiones culturales

Figura 2. Dindmica entre identidad y cultura
Fuente: Hatch y Schulez (2002).

El modelo planteado por los autores establece que la cultura y la identidad
estan inmersas en un proceso dindmico donde son interdependientes, partiendo
de la premisa fundamental de que no hay organizacién sin cultura, debido a que
ésta surge en el proceso de la constitucién de la organizacidn, en este sentido los
elementos culturales van dando forma a la IO, sin embargo, la mera existencia
objetiva de una determinada configuracién cultural no genera autométicamente
una identidad, por lo que resulta oportuno aclarar que los rasgos culturales de la
organizacién no constituyen en si mismos la IO, sino los referentes identirarios
a partir de los cuales los participantes construyen la IO.
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Los referentes identitarios aluden a los elementos de la cultura organizacional
que son propios de la organizacién, entre los que destacan las creencias, los
valores, las reglas, los simbolos, las costumbres y las practicas, estas ultimas
pueden considerarse como las formadoras de conciencia, elemento importante
en la construcciéon de la IO, no tnicamente porque a partir de estas los
miembros entienden la realidad organizacional, sino porque dan sentido a su
comportamiento de tal manera que aceptan sus roles dentro de la organizacién
y las normativas que esto implica, lo que a su vez integra la IO que tiene como
sustento los valores y esquemas a partir de los cuales se guia el comportamiento
de los participantes.

Una forma de entender la relacién entre la cultura y la identidad
organizacional es a partir de la metafora, donde la organizacién es representada
por un 4rbol que requiere de diversos elementos ambientales para desarrollarse

(ver figura 3):

Organizacién

Identidad
Organizacional

-
S
-

Cultura
Organizacional

Figura 3. Metéfora de la relacién entre la cultura e identidad organizacional

Fuente: Elaboracién propia.

Con referencia a lo anterior la cultura organizacional y la IO estin
estrechamente relacionadas, pero no son lo mismo, la IO, puede considerarse
como el efecto de la cultura organizacional, de acuerdo con Tappan (1992)
“la identidad son las raices que dan un sustento y sentido de pertenencia, pero
ello debe existir en una tierra, donde se fijen esas raices y una sustancia que
la nutra, y eso es la cultura” (p. 88). Esto implica que la identidad no surge
en forma espontdnea, se trata de una construccién que los miembros de la
organizacion realizan, a partir de su cultura organizacional. Sin embargo, la IO
no es unicamente efecto o reflejo de la cultura organizacional, ésta también es
condicién necesaria para que tenga lugar; ya que precisamente a partir de los
elementos interiorizados es posible transmitir la cultura organizacional.
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Reflexiones finales

La identidad es considerada como un fenémeno subjetivo, de elaboracién
personal, que se construye simbélicamente en interaccidon con otros. En este
sentido la IO es la percepcién subjetiva que construyen los miembros de la
organizacion sobre los elementos culturales que constituyen la organizacién, a
estos rasgos se les denomina referentes identitarios.

En el campo organizacional, la IO es un tema clave; ya que es un concepto
que permite entender la dinimica organziacional, del mismo modo resulta util
para acercarse a las practicas simboélicas que recrean el orden cultural que los
sujetos crean y recrean en sus acciones demarcadas en un tiempo y espacio, por
lo que resulta relevante para redescubrir la parte emocional y significativa de la
organizacion, asi mismo, permite entender el complejo sistema de interacciones
que tienen lugar en ella.

En este sentido la IO es un proceso de socializacién a través del cual
los sujetos conocen los repertorios culturales de la organizacién, donde los
mecanismos de transmision de las normas, valores, simbolos, creencias y pautas de
comportamiento se llevan a cabo mediante la interaccién comunicativa, es decir
la participacién en los procesos de comunicacidn, es lo que permite a los sujetos
irse integrando al yo organizacional.

Las interacciones de los participantes en la organizacién construyen una
identidad que permite actuar sobre si mismos, es decir producirse como
integrantes de la organizacién y al mismo tiempo sobre la organizacién, dicho
de otro modo, producir a la organizacién; ya que en cierto sentido la IO
implica dotar de sentido las interacciones y relaciones sociales que forman la
organizacion.

El proceso de construccién de la identidad tiene cierto grado de complejidad;
ya que no es tan sencillo como pudiera parecer; dado que no es suficiente
que los individuos formen parte de la organizacién para que se identifiquen
con ella, tampoco basta con que conozcan el complejo simbélico de la cultura
organizacional que define y distingue a la organizacién, es necesario que lo
aprehendan y lo asuman, es decir, que lo internalicen, que forme parte de ellos,
que se identifiquen con la organizacién y para que esta identificacién tenga
lugar se requiere de una red de relaciones sociales (en la organizacién), para
que los individuos vayan apropidndose de la cultura organizacional, donde se
establecen las pautas de comportamiento y pensamiento para formar parte de
la organizaci(’)n, es decir los criterios para reconocerse y ser reconocidos como
miembros de la organizacién.

Este proceso complejo de construccién de la IO requiere de la participacién
activa de los miembros de la organizacién, a través de los procesos de
comunicacién que es donde se construye y adquiere conciencia del “yo
organizacional”, en este sentido no es suficiente que se conozcan los simbolos,
valores, reglas, costumbres y pricticas (en un par de palabras, la cultura
organizacional), y hacerlo como mera repeticion, es necesario que los miembros
atribuyan sentido al repertorio de la cultura organizacional, en resumen que
los consideren como referentes identitarios. No porque la organizacién lo
“demande”, sino porque realmente tengan una carga significativa para el
individuo, de manera que le permitan definirse a si mismo y a la organizacién, de
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cierto modo que sean utiles para explicar la realidad, guiar sus acciones y darles
sentido.

A manera de conclusion, si consideramos que la identidad organizacional
supone un proceso subjetivo donde el individuo define sus diferencias y establece
sus semejanzas con la organizacion de la que forma parte, aparece un repertorio
cultural donde la comunicacién debe tener no sélo un conjunto de significantes,
sino un significado para los participantes y la organizacién en si misma, en donde
la comunicacién organizacional €s un proceso de creacién, mantenimiento y
transformacion de significados y la interpretacion a través de su bagaje cultural y
de conocimiento de lo simbélico es muy importante.
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Notas

1 Una organizacién empieza a distinguirse de otras desde su origen, a partir de tener
claros aspectos como sus objetivos, misién, visién en principio y conforme pasa el
tiempo elementos como la imagen y la cultura organizacional van constituyendo su

identidad.
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