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RESUMEN

La identidad organizacional se estd convirtiendo en una prometedora Iinea de investigacion
dentro de la agenda postmoderna (Brown, 2001). Los estudios sobre la identidad organizativa
cuentan con una escasa veintena de afios, llegando a convertirse actualmente en uno de los
mds populares tépicos en la literatura organizativa (Whetten y Godfrey,1998; Hatch y Schultz,
2004). Por un lado, metodoldgicamente, la identidad organizativa de un centro escolar puede ser
analizada mediante los relatos que profesores y directivos nos cuentan sobre la escuela. Por otro,
los propios relatos son constitutivos de la identidad, de acuerdo con las tesis de Ricoeur sobre la
identidad narrativa. En esta contribucién se presenta un panorama actual de la literatura sobre
el tema (identidad organizacional, metodologfa narrativa, identidad narrativa, cultura e imagen).

INTRODUCCION

Los estudios sobre identidad organizativa se han incrementado en la Ultima década, de modo
paralelo al auge que han adquirido los referidos a la identidad personal, profesional o cultural. La
identidad parece haberse convertido en una nueva lente desde la que se analizan y compren-
den antiguas cuestiones. De este modo, los andlisis organizativos, en paralelo a los culturales, se
redefinen y renuevan actualmente para girar en torno a la identidad, lo que ~desde esta nueva
mirada— puede revelarnos mds de nuestra situacién actual de lo que lo han hecho otro tipo de
andlisis cldsicos o modernos.

En nuestra modernidad “liquida” o tardfa, cuestionada la estabilidad, los estudios sobre las
dindmicas de identidad adquieren particular relevancia, como han puesto de manifiesto sociélo-
gos como Giddens o Bauman. La gente busca —como ha narrado Castells, a propdsito de la glo-
balizacién— agarrarse a identidades (culturales u organizativas) que le proporcionen la anhelada
estabilidad y seguridad. Sin eje firme que las sostengan, las personas Yy las organizaciones viven
en un estado permanente de construccién y reconstruccién. De ahf la necesidad del asidero de
la identidad. Pero, por eso mismo, la identidad no es una entidad fija, sino algo fluido, maleable,
precario e inestable, sometido a continua revisién y redefinicién por sus miembros.

Los estudios sobre identidad organizativa han estado mds vinculados a un punto de vista
estdtico que a uno procesual, lo que es reflejo de un paradigma funcionalista dominante en
organizacién escolar. En sus primeras formulaciones, como identificacién organizativa, es el gra-
do en que un miembro se define a si mismo por los mismos atributos que cree definen a la
organizacién. Pero, como concepto que se construye en la relacién, no cabe entenderla como
una entidad, esencia o substancia. Al igual que la cultura organizativa, es reconstruida a lo largo
del tiempo, a su vez puede ser mltiple y fragmentada, procesual y situacional. No obstante, a
su vez, la identidad responde a “quiénes somos’ mediante un sentido de coherencia y distincién,
que reduce —en mayor o menor grado— la fragmentacion en sentimientos y conocimientos. De
ahf, precisamente, la valoracion positiva que normalmente se hace.

La identidad puede ser analizada en distintos niveles: organizativo, profesional, social-cultural
y personal. Los estudios sobre la identidad organizativa cuentan con una escasa veintena de
afios de antigiedad. Adquieren entidad propia a partir del trabajo seminal de Albert y Whetten
(1985), como muestra algin nimero monogréfico de revistas prestigiosas (Academy of Mana-
gement Review, enero, 2000), llegando a convertirse actualmente en uno de los mds populares
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tépicos en la literatura organizativa. Tres readings sucesivos (Whetten y Godfrey, | 998; Moingeon
y Soenen, 2002; Hatch y Schultz, 2004) recogen, de modo sistematizado, algunas de las princi-
pales contribuciones actuales al campo. La relevancia adquirida por esta linea de investigacién
deriva de la capacidad integrativa y generativa de este constructo. Sin embargo, contamos con
muy diversas conceptualizaciones y, ademds, con serias dificultades para examinarlo empirica-
mente (Oliver y Roos, 2003).

Por un lado, metodoldgicamente, |a identidad organizativa de un centro escolar puede ser
analizada mediante los relatos que profesores y directivos nos cuentan sobre la escuela. Por otro,
los propios relatos son constitutivos de la identidad, de acuerdo con las tesis de Ricoeur sobre
la identidad narrativa. Por eso, son relevantes para el tema dos tipos de literatura: la referida
a la identidad organizacional y la metodologia narrativa, apoyadas —a su vez— por la identidad
narrativa (desde el dngulo filoséfico) y la identidad social (desde el psicolégico). Desde este
dltimo (identidad social) son especialmente interesantes la teorfa de la identidad social de Tajfel
y Turner y la teorfa de la autocategorizacién, centradas tanto en cémo los valores y normas
grupales son internalizados y cémo los individuos se identifican con una categorfa de grupo y
piensa y actda congruentemente.

Como se analiza en otra contribucién, los actores en la organizacién configuran su iden-
tidad en interaccién con otros. La identidad tiene, pues, dos niveles de andlisis (individual y
organizativo), complementarios e interdependientes, con una dindmica particular (Humphreys y
Brown, 2002). Si la identidad organizativa (caracteres percibidos en una organizacién) informa
la identidad personal, ésta —a su vez— contribuye a configurar la identidad colectiva, lo que no
excluye determinadas quiebras. Andrews, Basler y Coller (2002: 42) mantienen que “la identidad
organizacional construida por cada persona depende en parte de su posicién en la estructura
formal e informal de la organizacién. En unos casos la identidad organizativa informa y contri-
buye a configurar la identidad profesional, en otros se reconstruye y regula mediante el trabajo
en la organizacién,

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

La identidad organizacional (por emplear el anglicismo, que evitaremos) es un potente
constructo (tedrico y aplicado), y no sélo una metdfora, para entender y explicar determinados
procesos de la vida de una organizacién, que estd -por ello- ganando creciente interés en la
literatura organizativa, como se puede ver en un reciente texto (Hatch y Schultz, 2004) que
recoge algunos de los mejores trabajos. La literatura sobre la identidad organizativa de las
dos Ultimas décadas puede ser clasificada en tres perspectivas diferenciadas: a) funcionalista o
positivista, en la medida que entienden la identidad como un objeto que puede verificado; b)
interpretativo o constructivista, basado en estudios por observacién participante, entrevistas y
otras formas narrativas; y c) postmoderna o semidtica, con estudios que asumen los presupuestos
postestructuralistas,

La identidad organizativa ha sido entendida de diversos modos. De hecho, a pesar de su
popularidad, como observan Albert, Ashforth y Dutton (2000: 15), “hay una falta de consenso
sobre el significado y definicién sobre los términos de identidad organizativa e identificacién’’.
Para unos, denota la imagen proyectada de la organizacién que directivos, gestores o lideres
presentan a los clientes o al publico en general, en un sentido de "“identidad corporativa” ("cor
porate identity"). Se puede ver el contraste entre identidad corporativa y organizacional, en el
cuadro siguiente, de acuerdo con Hatch y Schultz (1997).

Mientras la primera tiene un cardcter gerencial, dependiente de los directivos y de los espe-
cialistas en marketing y de la comunicacién de la empresa; la segunda destaca su configuracién
por la interrelacién de los miembros, Tomada instrumentalmente, los directivos atribuyen una
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CUADRO |.
CONTRASTE ENTRE IDENTIDAD CORPORATIVAY ORGANIZATIVA

Dimensiones de la identidad | Identidad corporativa Identidad organizacional
Perspectiva Gestionaria: Directivos Organizativa; Todos los
gestores y sus asesores miembros de la organizacidn
Receptores Audiencias externas y clientes | Miembros de la organizacién
¢ implicados
Canales comunicacién Mediados Interpersonales

identidad a su organizacién para dar la impresién de una cohesidn, movilizar a los miembros y
conferirle un cardcter distintivo (logotipo, uniformes, etc). Es una versidn oficialista y estratégica
que, logra institucionalizarse, cuando es aceptada (y recibe la adhesion) por los miembros y
clientes.

En el sentido mds amplio (*'organizational identity’"), por el que abogamos aqui, se refiere a lo
que los miembros perciben, sienten y piensan de su organizacién. Este significado es congruente
con entender la organizacién como una realidad social construida por una colectividad. Todos los
actores, y no sélo los dirigentes, participan en el proceso generativo de la identidad, apareciendo
ésta como una realidad discursiva e interactiva, como un concepto reflexivo y negociado, Desde
la perspectiva narrativa, a su vez, la identidad llega a ser una realidad construida conjuntamente
en las conversaciones, discursos y representaciones de sus miembros. Justo cuando la identidad
organizativa se entiende como un proceso de construccién dialégica, el enfoque narrativo ad-
quiere todo su valor, en la adecuacién metodoldgica al objeto de estudio.

Los primeros estudios sobre la identidad organizativa (Albert y Whetten, |985; Ashforth y
Mael,1989) se centran en los puntos de vista compartidos de los miembros acerca de su or-
ganizacion: atributos que ven como centrales y distintivos para definirla e identificarse con ella,
que persisten en el tiempo y que distinguen a una organizacién de otra. La identidad organizativa
estd configurada, pues, por aquellos elementos que los miembros y directivos consideran son
fundamentales (centrales), distintivos y persistentes en una organizacién, asumidos —en mayor
o menor grado- por los individuos que constituyen el colectivo. En su trabajo seminal sobre el
tema Albert y Whetten (1995) entienden que la identidad organizativa es (a) aguello que es
tomado central de una organizacion por sus miembros, (b) lo que hace a la organizacidn distintiva
de otras organizaciones, y (c) lo que es percibido por los miembros que perdura o aspectos que
unen al presente con el pasado.

Los miembros suelen adoptar un sentido de identidad organizativa como una estructu-
ra organizativa internalizada, que es construida, vivida y, puede ser, alterada o cambiada. Si la
identidad organizativa responde a la cuestién de “quiénes somos nosotros como organizacién”,
el nosotros puede ser entendido como identidad en la organizacién o como identidad de la
organizacién. Como dicen Whetten y Mackey (2002), esto lleva a distinguir dos concepciones:
identidad-como-percepciones compartidas entre los miembros (identidad en una organizacién)
versus identidad-como-procesos institucionalizados entre los miembros (identidad de una orga-
nizacién). En este segundo caso, las organizaciones son vistas como actores sociales, que actian
como una colectividad social.

La identidad puede ser persistente en el tiempo o puede ser continug, en el sentido de que
persisten algunos componentes claves y otros se van readaptando. Preservar los aspectos esen-
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ciales (cardcter “sagrado'" de una organizacién) con la readaptacién de elementos secundarios
("profanos”), ha sido un lema de las teorfas del cambio organizativo, Entre preservar y asegurar
la continuidad se ha movido, pues, la identidad organizacional, donde lo que va cambiando es la
interpretacién de los valores que definen la organizacién. Por eso, el cardcter de duradero debe
ser complementado con el de mutabilidad, para dar cuenta de la realidad actual de las organi-
zaciones, que deben adaptarse dindmicamente a los cambios del entorno. Se encuentra, pues,
una paradoja en estos caracteres (continuidad/cambio, unicidad/multiciplicidad y singularidad/
isomorfismo), similares a las que aparecen a nivel de identidad individual.

La identidad organizativa es, pues, relevante en la medida que puede proveer un sentido de
direccién comun a las acciones cotidianas de los diversos miembros, proporcionando a direc-
tivos y profesores un sentido de lo que son, de dénde provienen y a dénde deba dirigirse la
organizacién. Sin un sentido de misién comuin, expresién de la identidad organizativa, poco lejos
puede ir un centro en sus dindmicas de mejora.

IDENTIDAD ORGANIZATIVA COMO NARRATIVA

El enfoque narrativo en la constitucién de la identidad ha ido adquiriendo relevancia en los
dftimos afios, en primer lugar; de la mano de filésofos (Ricoeur, Bruner, Macintyre o Taylor),como
hemos puesto manifiesto en nuestro libro (Bolivar; Domingo y Ferndndez, 2001). La identidad
se entiende como un relato, con sus elementos propios (trama argumental, secuencia temporal,
personajes y situacion). De modo analégico con la identidad personal, las narraciones constitu-
yen lo que sea la organizacién. Las organizaciones no son, entonces, otra cosa que pueda ser
contada en el relato, sino que configuran la organizacién misma (“'storytelling organization”, que
dice Boje).

La identidad organizacional se manifiesta y analiza mediante los relatos discursivos que
los miembros hacen sobre su escuela, constituyéndose éstos en un medio privilegiado para la
construccion narrativa de las identidades. Como afirma Czarniawska (1997: 5-6, 24, 29), la na-
rrativa no sélo es “la principal fuente de conocimiento en la préctica de organizar”, sino que, al
igual que los individuos, “las organizaciones precisan de una narrativa coherente”, y la identidad
puede ser conceptualizada apropiadamente como "“un continuo proceso de narracién donde
conjuntamente el narrador y la audiencia estdn implicados en formular, editar; aplaudir y refutar
varios de los elementos de las narrativas siempre producidas”.

La identidad de la organizacién se constituye, pues, mediante los relatos (explicitos, repre-
sentados internamente o manifiestos en las practicas) que la gente hace de la organizacién.
De acuerdo con las tesis mantenidas por Bruner y Ricoeur los relatos son modos primarios
mediante los que las personas dan sentido a su mundo. Como ha defendido Ricoeur, contando
nuestras propias historias nos damos a nosotros mismos una identidad, reconociéndonos en
los relatos que contamos sobre nosotros mismos. Se puede, analégicamente, trasladar las tesis
sobre la identidad individual como narrativa a la identidad organizativa. Las identidades son, pues,
desarrolladas, conservadas y reconfiguradas mediante los relatos.

Los relatos sirven para examinar el comportamiento y cultura organizativa, para dar sentido
a la experiencia pasada y a los acontecimientos actuales, para distinguir a una organizacién de
otra, asi como para socializar a los nuevos miembros, en la medida en que constituyen imagenes
compartidas de la organizacién en que trabajan. Las historias, al tiempo que enmarcan y dan
sentido a las interacciones de los miembros, son reconstruidas por dichas interacciones. De este
modo, la identidad organizativa es relatada y reconstruida mediante la practica cotidiana y los
significados que los miembros dan a sus acontecimientos.

Un andlisis de la construccién de la identidad en una organizacién, por eso, tiene que re-
conocer el cardcter construido social y discursivamente de la personalidad colectiva, asf como
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entrar en las identidades diferenciales, miltiples o fragmentadas, que puedan presentarse en su
seno y en los modos particulares de produccién. En el contexto organizativo son especialmen-
te relevantes, para la identidad, las historias de vida y las narrativas de identidad organizativa,
no sélo los documentos institucionales (oficiales e histéricos) sino el conjunto de historias
colectivas de diferentes agentes (profesores, padres y alumnos) que conforman la imagen de
la organizacion,

IDENTIDAD, ENTRE CULTURA E IMAGEN

La identidad organizativa ha de ser vista en conexién con la cultura organizativa e imagen
de la organizacion (Hatch y Schultz, 1997). La cultura organizativa ejerce un papel de primer
orden en la identidad organizativa de sus miembros, en la media que integra a los miembros
que han internalizado los componentes esenciales de dicha cultura. De modo similar a cultura
organizativa, la identidad organizativa puede ser definida en términos de las orientaciones cog-
nitivas, afectivas y culturas que comparten los miembros. A su vez, dado que esta internalizacién
es diferenciada por cada miembro, también la identidad organizativa no serd homogénea. Al
igual que en la cultura se encuentran distintas perspectivas (integracién, diferenciacién y frag-
mentacién), como defiende Parker (2000), en la organizacién se pueden presentar identidades
“fragmentadas” y “muiltiples”, donde los miembros se identifican a sf mismos como un colectivo
en unas dimensiones y tiempos, y como divididos en otros.

Retomando ideas de Bourdieu la cultura viene a constituirse en una estructura que, inte-
grando las experiencias pasadas (memoria) y el conocimiento organizativo, funciona como una
matriz estructurante de las percepciones y generadora de acciones. Como sistema socialmente
construido de creencias y valores compartidos la cultura es parte de lo que una organizacién
es y, en cuanto tal, la identidad organizativa es uno de sus componentes principales. La cuftura
organizativa es el contexto dentro del que tienen se forman las interpretaciones de la identidad
organizativa y se proyectan las imdgenes organizacionales.

Por su parte, la imagen organizativa se refiere tanto a los modos como los miembros creen
que otros ven a la organizacidn, los sentimientos y creencias que las audiencias tienen de ella, asf
como los miembros presentan o proyectan su organizacién para influenciar a los otros en los
que piensen de ella. Alvesson (1990: 376) aporta la definicién siguiente, mas compleja: la imagen
organizativa es una impresién holistica y vivida, mantenida por un individuo o un grupo particular
sobre una organizacién, que es el resultado del sentido que le da el grupo y la comunicacién que
da una imagen fabricada o proyectada de s misma. De este modo, mientras la identidad orga-
nizativa se refiere a lo que la gente ve como atributos distintivos de su organizacién, la imagen
se refiere a lo que la gente cree que otros ven como distintivos sobre su organizacidn, si bien
hay relaciones recfprocas entre ambas. La imagen de una organizacién es, pues, aquello que los
agentes quieren que los otros vean como distintivo, central y duradero de la organizacién, por
lo que la identidad es "proyectada” en los otros a través de la imagen..

Hatch y Schultz (1997), en un excelente trabajo, ilustran cémo habrfa, en mutua interdepen-
dencia, un contexto externo (del que formarfa parte sustantiva la "imagen organizativa') que
se interrelaciona con el interno de la cultura organizativa (del que serfa niicleo sustantivo la
“identidad organizativa'). Posteriormente ambas autoras (Hatch y Schultz, 2002) han avanzado
sus tesis teorizando las relaciones conjuntas de imagen y cultura para entender cémo interactian
las definiciones externas e internas de identidad organizativa. Cuatro procesos unen identidad,
cultura e imagen: a) proceso en que la identidad se mira reflejamente en las imagenes de los
otros, b) el proceso por el que se expresa en las compresiones culturales, ¢) el proceso por
el que la cultura se comprende mejor mediante la identidad, y d) el proceso por el que las
expresiones de identidad dejan impresiones en otros.
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De este modo, la identidad organizativa se construye en el juego (interplay) entre la cultura
organizativa y la imagen organizacional. La cultura e identidad organizativa se convierten en
conceptos “indistinguibles”, si bien -como pares opuestos- se puede diferenciar entre textual/
contextual, explicito/técito e instrumental/emergente. Tanto la cultura como la imagen son
componentes integrales de una teorfa dindmica de la identidad organizativa. Sin reconocer las
diferencias entre imagen y cultura no se puede formular el concepto de identidad organizativa,
que se constituye por un proceso de interrelacién entre las dos. Si la cultura pertenece al plano
de los miembros, la imagen lo es del de los clientes y audiencias Asf las narrativas de identidad
institucional (Czarniawska, 1997) son una forma privilegiada de expresién de la identidad por
medio de la cultura institucional. No obstante, ademds de las narrativas, como es conocido
(Parker, 2000; Alvesson, 200 1), la cultura se puede expresar por otros objetos simbdlicos.

El concepto de identidad organizativa tiene, a su vez, un conjunto de variables. Gioia y Tho-
mas (1996) identificaron: tipo de identidad (utilitaria y normativa), fuerza (fuerza de creencias
compartidas y grado en que los miembros estdn afectivamente vinculados a la organizacién),
imagen presente y futura, naturaleza de los directivos, etc. La reputacién, por su parte, es la
proyeccion de los otros externos sobre la organizacién, referido a la credibilidad de la autodefi-
nicién de una organizacion (Whetten y Mackey, 2002). En ese sentido es un particular “feedback”
recibido por la organizacién de sus clientes o audiencias, concerniente a la evaluacién externa
que hacen de la imagen que quiere proyectar o en la medida en que satisface o no sus expec-
tativas. Cuando hay una seria y continuada divergencia entre imagen y reputacién se entraria en
una crisis de la identidad organizativa.

CODA FINAL

En los centros escolares publicos, como en otras organizaciones publicas donde son funcio-
narios los miembros, hay un menor sentido de apropiacidn e identificacién con su organizacién
y, por consiguiente, una identidad organizativa fuertemente debilitada. Por razones conocidas
(“burocracias profesionales”, dice Mintzberg) la organizacién no es una fuente significativa de
identificacién para los individuos. De ahf las continuas llamadas a la colaboracién o a hacer del
centro un proyecto de accién comun, configurando una identidad y personalidad propia. Orga-
nizar un centro puede, entonces, ser visto como construir y mantener una identidad organizativa
que facilite la accién colectiva (Ravasi y Schultz, 2003).

Pero también es verdad, que estudiar y reclamar una identidad organizativa en los centros
publicos es —cuando menos— ambivalente, por lo que hay que tener especial cuidado con aplicar
elaboraciones en la "management literature” a los centros educativos (publicos), dado que si bien
pueden contribuir a potenciar el desarrollo organizativo, también —subrepticiamente— pueden
contribuir a desmantelar la escuela publica. Dicho en sentido fuerte, en la tradicién moderna, los
centros de la escuela pdblica no deben tener una identidad diferenciada, sino que comparten
Iineas comunes de accién. En nuestra modernidad tardia, debilitado dicho consenso, se recurre a
darles una “identidad y personalidad propia”, como durante muchos afios se decfa retéricamente
de los Proyectos de Centro en Andalucia.

Si bien, como hemos referido, algunas cuestiones planteadas por la identidad organizativa
ya han sido tratadas en los estudios organizativos, la influencia de la agenda postmoderna y el
creciente papel que la identidad estd jugando en las ciencias sociales, hace que esté llamada
a convertirse, en las préximas décadas, en una cuestion relevante en la organizacién escolar.
Como predice Brown (2001) este poder proviene de integrar multiples niveles de andlisis, a
nivel micro, medio y macro. En el desarrollo de esta comunicacién aportaremos vias y lineas de
trabajo en la agenda futura.
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