CONSTRUCCIÓN DE IDENTIDAD ORGANIZACIONAL DE LOS MANDOS MEDIOS. UN ESTUDIO DE CASO.
La identidad es lo más preciado que posee un individuo
y su pérdida es sinónimo de alienación,
de sufrimiento, angustia y muerte. (Dubar, 1995)
Abstract proposal
Las respuestas a las preguntas ¿quién soy?, ¿quiénes somos? y ¿quiénes son los otros? son fundamentales para cualquier entidad y para su interacción con otras; dotan de particularidad, autodefinición, distinción y, finalmente de identidad a una organización, a un grupo o a un individuo. Es por ello que el tema de la identidad organizacional se ha incorporado al ámbito organizacional como un problema relevante para poder entender los fenómenos organizacionales. El objetivo de esta propuesta de investigación doctoral es comprender el proceso de construcción identitaria en la cual se encuentran inmersos los mandos medios, como una manera de resistencia a los procesos de institucionalización. 
En las organizaciones llamadas modernas, las prácticas administrativas han buscado instrumentalizar al sujeto. La atención de la investigación está puesta en los efectos opresivos de las formas de control, considerando las expresiones de resistencia por parte de los sujetos, con la cuota de subversión que esto conlleva. Ya que se quiere captar y reconstruir el significado y sentido de los mandos medios al momento de construir la identidad organizacional, se utilizará una metodología de carácter cualitativo. Junto con ello, no se busca una generalización de conocimientos, sino la búsqueda de la particularización efectiva, es decir, la profundidad de la comprensión de lo particular de una organización; es por ello que se opta por utilizar un estudio de caso de una unidad estratégica de negocio de un grupo empresarial colombiano, como estrategia metodológica. 
Con la investigación se buscará comprender el papel que tienen los mandos medios —particularizados por estar sujetos a una disyuntiva identitaria propia: ser jefes y subordinados a la vez, lo cual contrae compromisos, funciones y obligaciones que ponen muchas veces en conflicto su accionar en las organizaciones—  en las organizaciones, a la vez que se pretende re-conceptualizar el término Identidad Organizacional desde el punto de vista de los actores sociales. Desde la perspectiva crítica e interdisciplinaria de los Estudios Organizacionales se ahondará y describirá las nuevas formas de control administrativas que buscan procesar la subjetividad con el objetivo de constituir sujetos no sólo más adaptables, sino capaces de moverse rápidamente entre actividades y tareas con orientaciones diversas.






INTRODUCCIÓN
La sociedad está conformada por organizaciones; los sujetos nacen, se desarrollan y mueren formando parte de ellas (Daft, 2007; Déry, 2004; Etzioni, 1986). Para poder alcanzar objetivos y metas importantes (Parsons, 1969), dar sentido a sus acciones (Montaño, 2000) o generar cambios duraderos (Hall, 1996), los individuos requieren de las organizaciones. Por consiguiente, “casi cualquier cosa que podamos aprender acerca de las organizaciones nos ayudará a sobrevivir entre y dentro de ellas” (Perrow, 1984: 307).
Las investigaciones referidas al ámbito organizacional, concretamente a los fenómenos que ahí se inscriben, han cobrado gran importancia dentro del ambiente académico. El inicio de su teorización es un tema aún en discusión, pero que refleja a su vez, la importancia que viene adquiriendo. Para Michael Reed (1996), por ejemplo, fue Saint-Simon el primer teórico de la organización, ya que logró identificar sus características distintivas, su influencia y significación en la sociedad emergente. En cambio para Scott (1992), el surgimiento del campo organizacional puede encontrarse en la traducción al inglés de la obra de Weber y luego de Michels, así como en los trabajos que de ello derivaron en la Universidad de Columbia con Merton. Para este autor se puede hablar de un área organizacional fortalecida por la investigación empírica sustentada por Maquiavelo, Saint Simon, Marx y Weber, y más recientemente por Taylor, Barnard, Mayo, Gilbreth y Parker Follet. A la su vez, Scott identifica tres libros que proveen una integración y mayor interés al campo organizacional: Organizations (March & Simon, 1958); Organizaciones Modernas (Etzioni, 1986) y Formal Organization. A comparative approach (Blau & Scott, 1962), incluyendo la revista Administrative Science Quarterly fundada en 1956
Dentro de esta gran discusión por esclarecer el inicio del estudio organizacional, uno de los principales aspectos que se estudiaron fue el del comportamiento humano. El factor humano cobró gran importancia debido al surgimiento de elementos de orden afectivo y emocional que eran tan importantes para la productividad como los incentivos materiales y/o económicos. El sujeto entonces, como factor humano, se convirtió en un problema a intervenir para evitar que deje de ser productivo. Se buscó evitar el pesimismo que dispara ciertos indicadores de improductividad como son el ausentismo, la alta rotación y el bajo rendimiento.
El estudio del comportamiento humano sirvió para la creación y aplicación de modelos, técnicas y herramientas con el fin de influir en el comportamiento tanto a nivel interno como externo, de ahí que se requiera un doble control: material e inmaterial. Para Montaño (1987), la verdadera intención de la psicología industrial —en sus diversas variantes— es el control de los aspectos incorpóreos del individuo: sus lazos afectivos, sus creencias y valores, su subjetividad. “Todos los aspectos materiales son religiosamente deleznables: el individuo debe trabajar por objetivos sociales humanistas como los que dicen tener las grandes empresas –progreso social, desarrollo de tecnologías en beneficio de la humanidad, atención de necesidades de las mayorías, en beneficio del país, etc.– Némesis organizacional que traiciona al hombre en la búsqueda de la verdad”  (p. 34).
Para este autor, estos psicólogos industriales son los ergónomos del alma, quienes buscan el control alternativo por medio de las máquinas. Dicho control se centra en lo inmaterial, en aquello que pertenece al fuero interno del sujeto. En términos de López (2009) —que retoma los conceptos de MacGregor— las prácticas de control se pueden clasificar en dos: En primer lugar se registra en el contexto organizacional un estilo administrativo de corte vertical y autocrático. Esta dirección autoritaria busca ejercer desde afuera el control de los individuos en la organización. En segundo lugar, es posible encontrar también otro estilo que ha venido promulgando una forma de gerencia humanista, expresada en el discurso de cambio organizacional y de la transformación personal de los individuos. Este estilo busca el control de los individuos desde adentro, es decir, a partir de la vigilancia de las dimensiones individuales y ajenas al mundo del trabajo, donde se inscriben las costumbres, los modos de vida, valores, etc.
Es en este contexto en donde estas prácticas democráticas han comenzado a buscar controlar la identidad de los sujetos en las organizaciones. En ese sentido y siguiendo a Alvesson & Willmott (2002), se pueden agrupar las prácticas de control de la identidad por medio del discurso, en las siguientes: (1) Aquellas referidas al empleado. El empleado es definido por la misma organización, o es definido por medio de otros individuos. (2) Las orientaciones de la acción. Se le define a través de un vocabulario específico, explicando la moral y los valores, o proporcionándole conocimientos y herramientas. (3) Las relaciones sociales. Se le define por medio de la pertenencia y la diferenciación. Se le categoriza dentro de un grupo el cual lo afilia, ubicándolo dentro de un orden jerárquico específico. (4) La escena. Son aquellas regulaciones que indican el tipo de identidad que se ajusta al contexto social, al terreno organizativo y económico en el que el sujeto opera. Así, al sujeto se le define a partir de la claridad y distinción de las reglas de juego, y del contexto.
El generar o constituir sentido de identidad y pertenencia a los empleados, ha generado un creciente interés de investigación enfocado en el concepto de des-identificación en el lugar de trabajo. Esta no-colonización reserva de alguna manera la individualidad de los sujetos y les permite sobrevivir a los violentos intentos de control e imposición de conductas establecidas por la organización (Costas & Fleming, 2009), permitiendo a los empleados superar las tensiones entre aquello que sienten que son realmente y aquello que tienen que ser en el trabajo, en su afán de mantener un sentido de autenticidad (Sturdy, 1998; Whittle, 2005).
Lo importante del concepto (des-identificación) es la capacidad que tiene de explicar mejor las relaciones de dominación empresarial dirigidas hacia los sujetos al considerarlos como un recurso estratégico. En este contexto, la institucionalización de la identidad se podría considerar como una extensión del control de los sistemas direccionados hacia la identidad (Ray, 1986). Por medio de la des-identificación, los empleados toman distancia o protegen ciertos aspectos de su personalidad fuera del alcance normativo de las empresas (Brown & Humphreys, 2006; Mumby, 2005; Trethewey, 1997).
Por otro lado y en relación con lo que se viene discutiendo, los cambios estructurales de las organizaciones dentro del llamado capitalismo moderno han repercutido fuertemente en la configuración de los sujetos que las conforman, así como la percepción que ellos mismos tienen sobre su futuro e identidad (Dufour, 2007). Los embates de la eficiencia administrativa han trastocado la acción desde los medios, desdibujando completamente los fines (Montaño, 2012), y en ese sentido, el sujeto ha visto reducida su autonomía de encontrar en la organizaciones espacios para su desarrollo, en donde se ha promovido la individualidad y el egoísmo (Dupuy, 2006), primacía por lo efímero y lo urgente (Lipovetsky, 2010).
Esto se ha reflejado sobremanera en los mandos medios. Las fusiones y adquisiciones, así como la creación de nuevas empresas dentro de un mismo grupo empresarial, ha exigido una serie de restructuraciones del personal, en donde la línea media se ha visto afectada (Wooldridge, Schmid, & Floyd, 2008), convirtiendo a este estamento en un anatema al pensar que la raíz o el inicio de los problemas relacionados con la organización jerárquica provenían de ahí. “El mensaje clave de la literatura es que, como resultado de los cambios estructurales tanto en el ambiente como en la organización, las predicciones sobre el futuro de la línea media son profundamente pesimistas. Pareciera que la sentencia de muerte está sonando sobre el futuro de la gerencia media” (Thomas & Linstead, 2002: 72).  
Estos cuestionamientos sobre la línea media se inscriben en las organizaciones, entendidas como espacios sociales (Montaño, 2007), y en donde la identidad se convierte en una herramienta de control para mantener la tensión inherente al cargo (jefe-subordinado) en su justa medida, pero sobre todo, para que la disyuntiva identitaria no vaya en desmedro de la eficiencia y el rendimiento del trabajador. Estas nuevas formas de control buscan entonces, procesar la subjetividad con el objetivo de constituir empleados no sólo más adaptables sino capaces de moverse rápidamente entre actividades y tareas con orientaciones diversas. Sin embargo, en la práctica, esta fluidez y fragmentación identitaria puede hacer que los empleados sean más vulnerables a la tipificación de las identificaciones corporativas.
Con el ánimo de comprender el papel que cumplen los mandos medios como actores sociales en las organizaciónes, se presenta esta propuesta de investigación la cual intenta responder a la siguiente pregunta: ¿Cuál es el proceso de construcción identitaria de los mandos medios en la organización? Así, la reflexión se centrará en el proceso de construcción identitaria de los mandos medios. 

Este documento empieza por presentar el problema de investigación, el cual consiste en reflexionar en torno a los procesos de institucionalización de la identidad que se desarrollan en las organizaciones. Luego, se expone brevemente la literatura referida, que desde los Estudios Organizacionales, se ha desarrollado en torno al tema de la identidad organizacional, para luego discutir la propuesta teórica y presentar los aspectos metodológicos para afrontar la investigación.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
Influenciados por la corriente funcionalista y con una clara injerencia teórica-ideológica norteamericana, el estudio de las organizaciones en Latinoamérica, y en Colombia en concreto, se ha caracterizado por su enfoque técnico-instrumental y prescriptivo, relegando los problemas organizacionales a factores por resolver bajo el criterio de la rentabilidad y la eficiencia. En ese sentido, el abordaje por medio de la comprensión, la reflexión, la crítica y el cuestionamiento de los problemas y fenómenos organizacionales desde una mirada interdisciplinaria de las Ciencias Sociales, es aún, una tarea pendiente.

Es en el período moderno en donde se llevaron a cabo las primeras prácticas racionales para la dirección de las grandes empresas que empiezan a gestarse en el siglo XVIII, es decir, que los primeros esbozos de la Teoría Administrativa se empiezan a generar cuando la racionalidad instrumental adquiere liderazgo histórico. Así, la Administración comenzó a simbolizar el nuevo modo de gobierno, en cuya racionalidad, la organización científica transformará la naturaleza humana; a la par que esta categoría de razón se convertirá en sinónimo de libertad, justicia y erradicación de la ignorancia (Reed, 1996). Es así como la Administración se sustentará en dos racionalidades: la instrumental y la económica.

La Administración surge desde una idea de razón cuyo sentido teleológico es claro: generar algún tipo de rentabilidad por medio de los recursos confiados[footnoteRef:1]. Incluso, dicho imperativo económico se ha convertido en sí mismo en un símbolo administrativo, poniendo ideológicamente como fin la racionalidad privilegiada del lucro[footnoteRef:2]; que muy bien la Administración ha sabido asumir como su propio objetivo. La práctica administrativa ha considerado al hombre como un recurso productivo, buscando controlarlo para ponerlo al servicio de, convirtiéndolo en un medio en sí mismo, propio de la racionalidad instrumental. Fruto de tal concepción, la falta de reflexión, la negación por la comprensión de los problemas que esto conlleva, y la aplicación de modelos descontextualizados no apropiados a la realidad (entre muchos otros aspectos), han cedido su espacio y primacía por lo técnico e instrumental, relegando la pregunta por las consecuencias de las acciones y decisiones a un nivel casi sin importancia.  [1:  En este proceso, el hombre mismo es considerado y reducido a un recurso privilegiado. El mismo término recurso da cuenta de ello. Proveniente del latín resurgere, el cual significa: volver a levantarse. El término implica la idea de algo disponible a lo que se puede recurrir cuando es necesario. En el ámbito administrativo, el hombre seria un recurso que se agota y por lo tanto es necesario reemplazarlo. Así como la batería se agota y deja de ser productiva, el reemplazo del recurso humano es necesario para evitar que la productividad se vea afectada.]  [2:  Al respecto Alain Chanlat es contundente al afirmar lo siguiente: “Vivimos hoy en día en un mundo dominado por la ideología económica y los imperativos de la administración […]. La racionalidad económica, con el desarrollo del mercado, se hace cada vez más autónoma frente a las otras racionalidades, y termina por imponer su propia lógica […]. Esta racionalidad privilegia el lucro, la rentabilidad […]; otorga un sitial preponderante al cálculo y a la medición” (citado por Aktouf, 1998: 7).] 

Es dentro de esta aproximación crítica que se inscribe el problema de investigación que se presenta, cuyo foco principal se concentra en la construcción de identidad organizacional (IO en adelante) de los mandos medios (MM en adelante) a partir de los procesos de institucionalización en las organizaciones, como un ejercicio administrativo que busca someter la identidad a una construcción institucional, con el fin de mantener una uniformidad de pensamiento y comportamiento, relegando la individualidad y particularidad del sujeto a una despersonalizada y eficiente herramienta productiva. Esta concepción, impulsada por la misma dirección[footnoteRef:3], confina la identidad a una variable más de gestión. [3:  Se entiende y a manera de aclaración, que las políticas son definidas por la alta dirección. En ese sentido, cuando se hace referencia a la organización, no se pretende antropomorfizarla, sino que se hace alusión a lo anterior.] 

¿Existe verdaderamente una IO? ¿Cómo se construye? ¿Qué aspectos la constituyen? ¿La IO permanece en el tiempo, o sufre cambios? ¿Puede ser definida y sostenida por la alta dirección, o es un proceso de interacción y construcción de sentido entre sus miembros? En últimas instancias, ¿es sólo un nombre que busca fidelizar y comprometer a sus miembros? ¿La IO tiene repercusiones en el comportamiento de los sujetos?
Dentro de las diversas conceptualizaciones que existen en torno al término, la investigación considerará que la IO es resultado de un diálogo entre los actores sociales inscritos en la organización, y la dirección. Se tomarán los actores sociales que se encuentran en la línea media de la estructura organizacional.
Mientras que una revisión de la literatura sobre la gestión de la línea media saca a la luz perspectivas divergentes, positivas y negativas, se revela también un aspecto fundamental: en ambas posturas se utilizan las imágenes espaciales como referentes para representar la línea media de gestión. Es decir, la imagen espacial del centro invoca a representar la confusión, la complejidad y la ambigüedad de la línea media. El medio se convierte por lo tanto en un lugar poco envidiable por ser localizado, en donde prima la falta de poder y de control (Ainsworth, Grant, & Iedema, 2009).
A este aspecto espacial que trae problemas de por sí, se le suma otra particularidad de los MM que es su ser jefe y subordinado a la vez. Si bien las relaciones de subordinación atraviesan y caracterizan a las organizaciones como un elemento inherente y constitutivo de su propia realidad, los MM estarán expuestos a convivir con una doble situación: serán objeto de subordinación y sujetos subordinantes a la vez. Así: “Las necesidades de los directivos intermedios se reflejan en dos fuerzas distintas: por un lado, la identificación con el director ejecutivo y sus objetivos de supervivencia y crecimiento, especialmente en los niveles altos de la jerarquía, y por otro lado, el intento de satisfacer su propio impulso para obtener autonomía y conseguir resultados mediante la ampliación de la unidad propia y la balcanización de toda la estructura organizacional” (Mintzberg, 1992: 156).
Aunado a esto, se encuentran también los cambios de roles conducentes a reducir la autonomía y el poder de decisión de los MM. Tal como se le había definido líneas arriba, los MM se encuentran atrapados en el medio por las siguientes razones: responsabilidades competitivas y demandas, división de lealtades entre la alta dirección y la parte operativa, la incertidumbre por el futuro y los procesos de cambio, y decisiones inconsistentes de la alta gerencia (Grison & Worland, 2000). Esta situación muchas veces los lleva a no tener el poder para tomar decisiones sobre las demandas competitivas que rodean sus responsabilidades. Por tal razón, los MM suelen estar más cercanos a la parte operativa que a los altos directivos, por lo que cada vez “[…] ya no se identifican con tanta facilidad con el destino de su empresa, procuran sustraerse a las presiones crecientes de su entorno e incluso adhieren a las críticas más directas que se dirigen contra el nuevo orden económico. […] En suma, ellos, de quienes hasta aquí se creía que siempre jugarían “a favor”, empiezan a “jugar en contra” (Dupuy, 2007: 10).
De los actores sociales en las organizaciones, quizás sean los MM los que más problematizan la construcción de la IO. En este marco, la IO de los MM puede ser manejada o incluso diseñada de acuerdo a fines específicos o para lograr un cierto control por medio de los procesos de institucionalización. Sin embargo, la posibilidad de la defensa de la identidad individual, la resistencia explícita o implícita, o el surgimiento de consecuencias no deseadas, para quienes promueven este manejo, estará presente. Los actores organizacionales no pueden ser considerados como consumidores pasivos de identidades designadas y diseñadas, por lo que estas identidades no son aceptadas de manera automática (Ríos, 2006).
La problematización que da origen a esta propuesta de investigación se puede aclarar en forma sucinta en la siguiente expresión: “De la institucionalización identitaria, al reconocimiento identitario de los sujetos que ocupan la línea media en las organizaciones”. Este es el problema de investigación. Se busca comprender el proceso de construcción identitaria en la cual se encuentran inmersos los MM, como una manera de resistencia a los procesos de institucionalización.
La atención está puesta aquí en los efectos opresivos de las formas de control, considerando las expresiones de resistencia por parte de los sujetos, con la cuota de subversión que esto conlleva. En este sentido y siguiendo a Alvesson & Willmott (2002), se rechaza la idea de que la gestión sea capaz de gestionar (y controlar) y definir la identidad del empleado. Y es que los MM no son sólo sujetos pasivos, a los cuales se les pueda moldear a los fines organizacionales, diseñando para ellos una identidad en particular. Con ello, se entiende que la organización no necesariamente es la institución con mayor influencia en la construcción de identidad de un sujeto, sin embargo, sí se puede considerar que la regulación de la identidad es un aspecto importante, la cual no se ha estudiado lo suficiente y es cada vez más importante para el control organizacional (Deetz, 1992; Knights & Willmott, 1989; Kunda, 1992).
Esta preocupación por los aspectos formales y objetivos del control, expresa el predominio de una epistemología positivista y una visión que articula y legitima las formas funcionalistas en el análisis organizacional (Burrel & Morgan, 1979). Este control se logra (o al menos se supone) mediante el diseño y aplicación de estructuras, procedimientos, medidas y objetivos; y la resistencia a estos mecanismos (catalogadas como síntomas) pueden ser rectificadas por la reestructuración del personal o mediante un proceso formativo. Se trata, en el fondo, de considerar al control como un ejercicio en donde se fabrica la subjetividad (Knights & Willmott, 1989; Barker, 1999; Deetz, 1992, 1994 entre otros). Sin embargo, esta búsqueda por regular la identidad es una modalidad cada vez más intencional de control organizacional, sin decir que sea eficaz al querer aumentar el compromiso o la lealtad de los sujetos (Alvesson & Willmott, 2002). Incluso, el efecto que esta produce, puede amplificar el cinismo, promover la disidencia o catalizar la resistencia (Ezzamel, Willmott & Worthington, 2000). 
Es de esta manera que la estética relativamente estable del fordismo, ha dado paso a una nueva estética postmoderna caracterizada por celebrar la diferencia, lo efímero, la moda y la mercantilización de la cultura. Este paso se expresa, entre otras cosas
[…] en la desestabilización de la identidad, como algo dado y relativamente seguro, y un creciente interés en la identidad como objetivo y medio de los esfuerzos de regulación de la Administración. Como mecanismos culturales son introducidos o refinados en un esfuerzo por ganar o mantener el compromiso de los empleados, la involucración y la lealtad en condiciones de disminuir la seguridad del trabajo y la durabilidad del empleo, la gestión de la identidad laboral se vuelve más relevante y crítica dentro de la relación laboral. En estas circunstancias, la identificación organizacional […] no se le puede suponer o dar por sentado, pero ha sido activamente engendrada o fabricada. (Alvesson & Willmott, 2002: 623)
La búsqueda de alienación será el objetivo implícito, obligando al sujeto que ocupa la línea media a una identificación con la organización, la cual garantice –en la medida de lo posible– una mayor eficiencia y generación de una cultura fuerte. Los MM serán convertidos en sujetos mediáticos, a los cuales se les ofrecerán satisfactores de orden económico, político, ideológico y psicológico y en correspondencia, aceptarán ser controlados, subordinados a los objetivos de la organización. La organización desarrolla el dominio psicológico sobre el sujeto buscando modelar a profundidad las estructuras de su personalidad. El sujeto delega, entrega su ideología, sus reglas, su trabajo y dedicación a la organización. Ésta lleva a cabo las estrategias necesarias para elevar la eficiencia y la competitividad mientras el sujeto debe adaptarse a nuevas condiciones (incluyendo ideas, modelos o prácticas, formas de solucionar problemas, valores y mitos) y múltiples realidades que la organización implanta para su propio beneficio (Pàges, Bonetti, De Gaulejac, & Descendre, 1979).
En este mismo tenor, Aubert & De Gaulejac (1993) mencionan que el paso de una sociedad autoritaria a una sociedad individualista y narcisista, se refleja en una mutación en el modo de funcionamiento interno de las organizaciones y en el tipo de sujeto que contribuyen a formar. Un signo de estas mutaciones es el surgimiento de una patología individual intermediaria entre neurosis y psicosis, que puede llevar en casos extremos hasta el suicidio, la llamada quemadura interna o enfermedad de la excelencia; ésta ocurre como un proceso gradual a nivel psíquico y organizacional, desde el momento en que el sujeto llega a la organización y es empujada a adaptarse a su forma de ser y actuar para progresar y triunfar en la misma, a cambio de reconocimiento, pertenencia y otros satisfactores. Se establece entonces un contrato donde el sujeto, al obtener reconocimiento de la organización, es cada vez más captado por el Ideal Organizacional.  
Cuando el modelo ha sido interiorizado y el funcionamiento psíquico y organizacional se encuentra institucionalizado, el sujeto vive de acuerdo con las exigencias que la organización impone. El problema se hace evidente cuando el sujeto ya no puede seguir el ritmo exigido o deja de identificarse con algún aspecto de la organización: viene la ruptura y el sujeto recurre a un yo casi desaparecido, consumido o moribundo y resiente un efecto angustiante que lo lleva a la depresión profunda. La organización ha antepuesto sus objetivos y estrategias en la búsqueda de la eficiencia y la competitividad. Se encuentra así a un sujeto bajo un dominio sutil, al que es posible transferirle el modelo y las prácticas (incluyendo sus componentes, ideológicos, psicológicos, valores y mitos) que más le convenga a la organización.   
Las organizaciones definen un espacio geográfico, imaginario y simbólico en el que el sujeto encuentra seguridad, pertenencia y desarrollo, pero también un ámbito de enajenación, exclusión y sufrimiento (Fernández, 1994), un espacio donde el hombre debe encorvar su espalda (Brunstein, 1999). Para Montaño (2001) el sistema intenta imponerse al sujeto;  éste interioriza la búsqueda de la eficiencia y en torno a ella organiza su palabra y reduce su vida afectiva. Así, se puede visualizar un sujeto que, ante un sistema organizacional y social  que le habla desde una abstracta necesidad de eficiencia, debe callar e interiorizar el discurso oficial que le conduce a buscar una excelencia inalcanzable.   
Así, pareciera que no hay sujetos sino una masa conformada por aquellos que son moldeados para que funcionen para el sistema (Ham, 2001). Sin embargo, “[…] el actor persistentemente levanta la voz y afloran sus sentimientos” (Montaño, 2001: 210). Ante una organización en constante cambio, que va construyendo y reconstruyendo su identidad en un mundo de múltiples realidades, el sujeto puede encontrase con una colonización por los fragmentos de los otros (Gergen, 1992) o saturación de las relaciones, derivados de la pérdida del yo y la incoherencia o ambigüedad de la vida cultural organizacional. No obstante, las organizaciones y los sujetos, al modificar e imprimir nuevas características a sus construcciones básicas —como es el caso de la identidad— siempre tendrán la posibilidad de la acción y la reinvención en la búsqueda por hacer sentido de sí mismos y su mundo. 
En este sentido, ¿qué es lo que está pasando en la línea media de gestión en las organizaciones? ¿Cómo dialogan los MM en este proceso de institucionalización a la cual son sometidos? ¿Qué alternativas de resistencia tienen? ¿Cómo logran dar sentido a su labor cotidiana en la organización? ¿Qué entienden ellos por IO?
Dentro de los estudios de la identidad que tienen una influencia directa en el control de la organización se incluyen análisis de fenómenos a nivel institucional y otros fenómenos a nivel macro (Albert & Whetten, 1985; Christensen, 1995; Czarniawska, 1997), así como los estudios que se concentran en los sujetos y las formas de identificación y subjetivación (Alvesson, 2000; Deetz, 1992). La regulación de la identidad abarca los efectos más o menos intencionales de las prácticas sociales en los procesos de construcción y reconstrucción de identidad. Es sobre estos procesos en donde se enfocará la investigación.
2. MARCO TEÓRICO  Y CONCEPTUAL
Se presentan a continuación el marco teórico desde donde se abordará la investigación, el cual será desde la mirada crítica, comprensiva y multidisciplinaria de los Estudios Organizacionales. Junto con ello, se esclarecen los conceptos de Identidad Organizacional y Mandos Medios.
2.1. Marco teórico
El campo de los estudios de la organización ha estado marcado durante toda su historia por una sucesión de quiebres, bifurcaciones y contiendas. Es un terreno discursivo de disputas, en el que una diversidad de voces intervienen en un proceso político de reivindicaciones de reconocimiento, participación y dominación (Westwood & Clegg, 2003) que durante un siglo ha sido abordado por al menos ocho perspectivas diferentes (Montaño & Rendón, 2004) [footnoteRef:4]. [4:  Los autores identifican: a) administración, b) teoría de la organización, c) análisis institucional, d) sociología del trabajo, e) sociología de las organizaciones, f) análisis organizacional, g) sociología de la empresa y h) estudios organizacionales.] 

De acuerdo con Clegg & Hardy (1996), los EO son como “[…] una serie de conversaciones, en particular de aquellos investigadores organizacionales que contribuyen a constituir las organizaciones mismas por medio de términos derivados de paradigmas, métodos y supuestos, ellos mismos derivados de conversaciones anteriores” (p. 3). Es un discurso (Westwood & Clegg, 2003), un espacio transdisciplinario desde el que se explican cuestiones organizacionales (Ibarra, 2006). Por este motivo, los “estudios organizacionales no pueden ser representados por una noción discursiva coherente, homogénea y global” (Westwood & Clegg, 2003: 1).
Retomando los debates enunciados por Burrell y Morgan (1979) en términos ontológicos, los EO se asemejan al extremo del nominalismo, que presume una realidad cuya existencia depende del observador y se estructura a partir de los nombres y las etiquetas que le son creadas al mundo, donde la organización es una creación de los individuos y toma la forma de un instrumento o espacio a partir del cual el sujeto puede organizar su vida (Scott, 1992), concretar cambios importantes y duraderos para él, la organización y la sociedad (Hall, 1996), o bien, darle sentido de pertenencia e identidad dentro de una colectividad o grupo social (Montaño, 2000). De esta manera, sería mejor hablar de una realidad intersubjetiva, haciendo alusión a un mundo que se comparte con otros (Berger & Luckmann, 1999).
Para los EO existe una realidad que va más allá de lo físico (organización empírica); es en la intersubjetividad que se van creando una serie de conversaciones, una conexión continúa entre los significados de los actores y los del mundo, por el cual se comparte un sentido común de la realidad de éste (Berger & Luckmann, 1999). De esta manera, el investigador de la organización se permite dar carácter de real a objetos simbólicos, que se estudian ya no en función de su existencia, sino desde lo que representan.
De ahí, que uno de los aspectos epistemológicos más característicos de los EO sea su índole constructivista, a partir del cual los investigadores parten de la suposición de que los sujetos construyen sus puntos de vista (Czarniawska, 2003), considerando al investigador como parte de la realidad que se estudia. Por ello, se promueven perspectivas conformadas por múltiples supuestos, paradigmas participativos (Clegg & Hardy, 1996), o más sueltos con apertura a pequeñas narrativas (Kelemen & Hassard, 2003), y aproximándose a la realidad a partir de la conjetura, la multidisciplina y las diversas racionalidades coexistentes (Ramírez, Vargas & De la Rosa, 2011). Resulta irónico pensar en una sola teoría de la organización, singular, integra y verdadera. “En realidad hay muchas teorías que no siempre coinciden entre sí” (Hatch, 1997: 9).
El mayor problema es que actualmente los enfoques epistemológicos positivistas tienen serios problemas para poder dar una explicación de lo que está sucediendo en las organizaciones (Kelemen & Hassard, 2003; McKelvey, 2003). Esto, “parece sugerir que es improbable que los procesos científicos puedan ser reproducidos de la misma manera en circunstancias diferentes” (Knorr Cetina, 2005: 62). 
En términos metodológicos, desde los EO, se considera que los diferentes métodos son combinables, e incluso, ya no responden a la asunción de un determinado paradigma (Bryman, 1989), y por lo tanto, siempre la metodología estará limitada a una pregunta de investigación particular (Case, 2003). En la generalidad de los casos, los EO tienden a adoptar métodos cualitativos, porque no aspiran establecer leyes causales de carácter universal, sino por el contrario, buscan interpretar y explicar con el fin de comprender la naturaleza del fenómeno organizacional —en y alrededor de las organizaciones—. Lo más importante en este caso, es reconocer la inevitable subjetividad y las incursiones ideológicas-retóricas dentro de cualquier práctica de investigación, y tratar con estas reflexivamente (Westwood & Clegg, 2003).
2.2. Marco conceptual

2.2.1. La identidad organizacional
El tema de la identidad se ha incorporado al ámbito organizacional como un problema relevante para entender a las organizaciones. Inicialmente el concepto fue tratado por la sociología y la psicología y fue introducido dentro del campo de los EO por Albert y Whetten en 1985 (Hatch & Schultz, 2004). Su artículo sobre IO (1985) es un clásico básico para el estudio de la identidad en las organizaciones. Muchas de las investigaciones (Albert, Ashforth, & Dutton, 2010; M. Alvesson, Lee Ashcraft, & Thomas, 2008; Clegg, Rhodes, & Kornberger, 2007; entre muchos otros) retoman este texto como base para su estudio y posterior interpretación. Para estos autores la identidad se define por: 1. Los puntos de respuesta a características que son propias de la organización, es decir, son características consideradas como la esencia de las mismas. La identidad distingue a la organización con base a algo importante y esencial. Es la característica reconocida como central. 2. Los puntos de respuesta a características que distinguen a la organización de otras. La identidad abarcará características que permitirán una distinción de otras organizaciones. Es la característica reconocida como distintiva. 3. Los puntos de respuesta a características que exhiben cierto grado de igualdad o continuidad a través del tiempo. Es la característica reconocida como perdurable.
Lo central, distintivo y perdurable (o continuo) de la organización ha sido objeto de muchos cuestionamientos y discusiones (Gonzales-Miranda, 2012). ¿Puede la organización tener más de un centro? ¿Qué es aquello que hace superficial y fundamental a una organización? ¿Cuál es el criterio que permita identificar cuándo un atributo sobre la identidad es distinto del otro? Estas interrogantes cuestionan las dos primeras características. Sin embargo, el atributo considerado como perdurable es aquel que más desarrollos teóricos ha tenido luego de la definición primigenia de Albert y Whetten.
Para Gioia, Schultz y Corley (2000) la IO es fluida e inestable, la cual le confiere adaptabilidad a la organización frente a los cambios en el ambiente. A este proceso, los autores la definen como inestabilidad adaptativa, la cual permite que la organización cambie y siga siendo la misma. En la misma línea, Scott y Lane (2000), afirman que no sólo el cambio de identidad sino también su durabilidad son respuestas adaptativas a las necesidades y demandas de la organización. La multiplicidad de identidades también cuestiona lo perdurable de la IO. Las múltiples identidades (Pratt & Foreman, 2000; Brickson, 2000), o múltiples narrativas (Humphreys & Brown, 2002) expresan la presencia de diversas identidad en una organización. “Las organizaciones tienen múltiples identidades cuando en su interior existen diferentes concepciones acerca de lo que es central, distintivo y perdurables en la organización” (Pratt & Foreman, 2000: 20). Para Ríos (2003), estas identidades no necesariamente compiten entre sí, ni son percibidas por los miembros de la organización, pero sí pueden ser definidas por subgrupos específicos de actores sociales. De esta manera la IO puede residir en grupos de individuos, en roles o símbolos en la organización, sin que esto implique dejar de lado el concepto de unicidad. Es decir, se trata de analizar los elementos o atributos de un todo, para comprender y encontrar sentido en un mundo organizacional dado. De ahí, que se pueda hablar también de dimensiones de la identidad en vez de identidades múltiples. 
Se puede entender la IO como una construcción compleja, multifacética y transitoria que involucra un significado de auto-referenciación. Los sujetos poseen múltiples identidades (personal, profesional) que al entrar en relación con la organización, se construye la IO. En ese sentido, la IO puede considerarse también como un nivel de construcción colectiva. Es una comprensión dialéctica entre la colectividad en donde se comparten creencias y la estructura social individual de creencias (Haslam & Ellermers, 2005), la cual sirve también de contexto y es inherentemente comparativa. Dentro de un determinado contexto social, la organización se puede parecer a unas y diferenciarse de otras. Dentro de un mismo sector industrial las organizaciones tienden a ser evaluadas entre si, a la par que suelen compararse a partir básicamente de sus diferencias y similitudes, aspectos fundamentales para establecer la propia identidad. Es en ese sentido que se puede afirmar que la IO se negocia (Collinson, 1992; Kondo, 1990) y se construye en un proceso dinámico.
El tema de la IO, está lejos de ser definida y lograr que tenga una aceptación universal. Muchos autores confunden la noción de IO con identidad corporativa, imagen organizacional y reputación. Es por ello, que vale la pena aclarar someramente estos conceptos. La IO es auto-referencial, permite acercarnos a entender ¿quiénes somos? Por el contrario, la identidad corporativa y la imagen corporativa envuelven la noción de aspectos relacionados con la identidad para audiencias externas (Gioia, Schultz & Corley, 2000), y el tema de la reputación es la visión de cómo la audiencia ve a la organización (Fombrun, 1996; Fombrun & Shanley, 1990). Sin embargo, la confusión en torno al tema de la IO ocurre también en un nivel más micro. Por ejemplo, el concepto de lo organizativo se refiere a un nivel de abstracción, no a un nivel de análisis (Pratt, 2003). Corley, Harquail, Pratt, Glynn, Fiol, y Hatch (2006) proponen el término IO para describir algo acerca de una organización como un colectivo, y el término lo organizativo basado en identidad, para describir la parte del auto-concepto que define la conexión con la organización. Mayor confusión causa cuando se usa el término para describir algo que la organización hace (por ejemplo cuando consideran la IO como un objetivo). Es así que varios investigadores proponen el término identificación organizacional como aquel que define el proceso por el cual los individuos llegan a relacionar su propia definición o propio concepto con sus percepciones de la organización (Ashforth & Mael, 1989; Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; Ravasi & van Rekom, 2003).
Junto con ello hay dos conceptos asociados al tema de IO que causan confusión. El tema de la Cultura Organizacional se encuentra estrechamente relacionado con el tema de la IO, a pesar del esfuerzo de los investigadores por tratar de esclarecer las diferencias. En ese sentido, Hatch & Schultz (2002) muestran un modelo para describir cómo la identidad es la relación entre la cultura organizacional y la imagen organizacional, en donde la identidad expresa las creencias culturales a la vez que se convierte en un espejo que los otros tienen de la organización. Al mismo tiempo, la IO puede envolver valores importantes de la organización, pero la identidad de una organización no es lo mismo que los valores organizacionales. Cuando la IO contiene ciertos valores organizacionales, estos valores hacen parte de aquello que es central, distintivo y continuo en las organizaciones.
El otro concepto con el cual se le confunde es el de Clima Organizacional. Éste es definido como la “[…] percepción compartida de cómo son las cosas por aquí” (Reichers & Schneider, 1990: 22), en donde se incluye el significado que se le dá a un evento. El clima se enfoca en el entorno de trabajo (James & Sells, 1981), como también en la auto-referenciación de la organización en su conjunto. Por otro lado, el Clima Organizacional se refiere a la percepción compartida acerca de específicas dimensiones de la organización. En ese sentido, no todas las dimensiones de la organización son centrales, distintivas y contínuas. Es decir, que dichas dimensiones de clima no contribuyen a dar una comprensión definitiva de los atributos de IO.
2.2.2. Los mandos medios
Una primera definición de los MM la da Mintzberg (1992): “[son] aquellos empleados de la organización que se encuentran en la jerarquía de la autoridad por debajo del director jefe comprendiendo todos los niveles hasta llegar a aquellos que tratan directamente con los operarios” (p. 31). Otros autores se aproximan a esta definición, al afirmar que los MM están localizados debajo de los directivos y la primera línea de supervisión jerárquica de las empresas (Wooldridge, Schmid, & Floyd, 2008; Raes, Heijltjes, Glunk, & Roe, 2011). Sin embargo éste término también se le puede traducir como ejecutivos. Para Dupuy (2006) “[…] se trata en efecto, de quienes gozan de ese status aunque no encuadren a nadie, pero sobre todo de los individuos que confía, al menos en teoría, una misión de encuadramiento, y que ocupa una posición intermedia entre la dirección de la empresa y el conjunto de sus asalariados” (p. 9).
Otros autores definen a los MM de una forma más general, considerándolos como aquellos que tienen una responsabilidad directa sobre los subordinados por fuera de la alta dirección. Pero esta manera de definir a los MM a partir del lugar que ocupan en la organización, atrapa a los MM en el medio propiciando un conflicto entre las demandas que la organización les exige, y la necesidad de buscar al mismo tiempo cooperación para llevar a cabo sus funciones, experimentando una falta de poder para hacer cualquier cosa sobre las demandas competitivas que rodean sus responsabilidades (Grison & Worland, 2000).
Aunado a lo anterior, hay una particularidad que define a los MM y es su ser enlace entre el ápice estratégico y la base operativa (Mintzberg, 2000), uniendo los requerimientos de los directivos y las demandas de la fuerza operativa (Grison & Worland, 2000). Para Wooldridge, Schmid, y Floyd (2008), los MM sirven también como interface entre los actores organizacionales y aquellos dominios de la organización que se encuentran desconectados, y en ese sentido, son agentes de cambios potenciales. Es así, que los MM se convierten en una pieza central dentro de los actores organizacionales, donde éstos MM velarán por sus propias demandas, requerimientos y lealtades tanto de los directivos como de los operarios (Grison & Worland, 2000). Junto con ello, los MM pasaron de ser considerados como un recurso para la alta dirección cuya función era básicamente el control, a apoyar las actividades empresariales ya que se encuentran en una mejor posición para formar entendimientos compartidos sobre las capacidades de la organización (Wooldridge, Schmid, & Floyd, 2008).
Dentro de los intentos por definir a los MM, siempre a partir de la posición que ocupan en la organización, existe una reciente preocupación por la relación que éstos generan con la alta dirección. Es así, que algunos autores caracterizan la interface entre los MM y la alta dirección, como un lugar en donde los mundos separados de ambos se interceptan, caracterizándose por una alternancia de episodios de contacto durante cada interacción o procesos de interfaces, en donde los altos ejecutivos y los MM actúan independientemente sobre la base de supuestos, expectativas y roles (Raes, Heijltjes, Glunk, & Roe, 2011).
Luego de definir a los MM, es pertinente precisar lo siguiente: la IO de los MM se convierte en la unidad de análisis de la investigación la cual se centrará en la identidad en cuanto al oficio que realizan en la organización. Si bien dicha tarea estará mediada por la propia identidad personal y la profesional, los MM realizarán una serie de funciones y por lo mismo, serán catalogados y caracterizados por cada organización de manera particular, aspectos que dependen a su vez, del espacio-temporal en donde la organización se encuentre. 
Esta consideración permite reflexionar en torno al concepto de rol y su relación con la identidad. Para McCall y Simmos (1966) la identidad entendida como un rol es un lenguaje dramático que los individuos diseñan por sí mismos cuando ocupan posiciones sociales específicas. Esta identidad-role se deriva de la visión imaginativa que una persona tiene de sí misma. Aquí el rol de las identidades constituye la fuente principal de los planes de acción del sujeto, y por lo tanto, pueden influir en su vida cotidiana. Por otro lado, la concepción micro-institucional de Elsbach (2002) ayuda a aclarar la relación conceptual entre la institucionalización de la identidad, y el rol. Se da por sentado el valor institucional, ya que representa una normativa cognitiva con un componente emocional que antecede a los roles específicos decretados. Los roles pueden ser considerados como recursos, pero sólo en la medida que existe una identidad institucionalizada, en donde los actores sociales puedan referirse a ella con el fin de negociar el rol a ejercer. Los sujetos negocian los roles día a día, y de diversas maneras los incorporan a su ser, a la vez que la formación misma de su ser se ve influenciada por estos roles. Sin embargo, los sujetos también pueden utilizar las identidades institucionalizadas como símbolos con el fin de apoyar la negociación de los roles en estas interacciones cotidianas (Delmestri, 2006). Estas identidades no son neutrales, sino que tiene un impacto en la identidad personal del sujeto. 
En la investigación, la atención se centrará en la relación entre la identidad que buscar ser institucionalizada (a partir de la cual se observan los roles) de los MM, y el papel que cumple la IO dentro de este proceso. El impacto en la identidad personal, como profesional, así como la relación de éstas con la IO, no serán tenidas en cuenta.
3. REVISIÓN DE LA LITERATURA
El tema de la IO ha sido recurrente en la literatura académica en torno a las organizaciones. Prueba de ello son las ediciones especiales en revistas internacionales como Academy of Management Review (vol 35, #2, 2010), Human Relations (vol 62, #3, 2009) y Organizations (vol 15, #1, 2008). El primer interrogante que gira en torno al estudio de la IO es su pertinencia para el estudio de los fenómenos organizacionales. ¿Por qué hacer énfasis en el concepto de identidad como variable de análisis para abordar problemáticas organizacionales? 
Las respuestas a las preguntas ¿quién soy?, ¿quiénes somos? y ¿quiénes son los otros? son fundamentales para cualquier entidad y para su interacción con otras; dotan de particularidad, autodefinición, distinción y, finalmente de identidad a una organización, a un grupo o a un individuo.  “[…] Es de esta manera que los constructos de identidad organizacional (como sustantivo) e identificación (derivado del verbo identificar) pueden ser usados como conceptos versátiles, marcos o herramientas que abren posibilidades de desarrollo teórico y lleva a una mejor comprensión del fenómeno organizacional” (Ríos, 2003: 82).
Luego de la primera definición de Albert y Whetten en 1985 en donde definen la IO como aquello que es central, distintivo y perdurable en la organización, han surgido otras aproximaciones a la definición. Desarrollos posteriores como los de Gioia, Schultz y Corley (2000) cuestionan el carácter de perdurabilidad, para afirmar que la identidad es fluida e inestable (más conocida como inestabilidad adaptativa). Esto abre el camino para aproximarse a la identidad como una interacción o un proceso de construcción entre el sujeto, la sociedad y la organización. Es así que la noción de IO posee varias acepciones y connotaciones dependiendo de los niveles de análisis desde donde se le quiera estudiar. Así, desde el punto de vista ontológico, como epistemológico existen enfoques y posturas encontradas, por lo que es necesario precisar conceptos y aproximaciones.
Desde el punto de vista ontológico se ha concebido la identidad como una metáfora y como un fenómeno. Desde la primera, se utiliza el lenguaje para subrayar una semejanza entre las características individuales y las características de la colectividad (Cornelissen, 2002a). Al igual que las personas pueden verse a la luz de su identidad, el colectivo puede verse a la luz de ella. Se aborda la identidad como metáfora cuando se busca responder a la siguiente pregunta: ¿Qué es aquello que ve el colectivo como si tuvieran una identidad? Esto permite ver una perspectiva distinta a la común, en donde se cataloga a la organización como una máquina, un sistema abierto, un organismo, etc. (Pratt & Foreman, 2000). La IO es una metáfora utilizada en la teorización sobre cómo las organizaciones son similares y diferentes entre sujetos y la colectividad (Gioia, Schultz & Corley, 2002), y para entender las dimensiones simbólicas de la vida organizacional (Cornelissen, 2002b). En contraste con esta posición, ver la IO más allá de una metáfora, permite advertirla como un fenómeno, experimentado tanto por los miembros de la organización, como también por aquellos que están por fuera de ella, convirtiéndose en un aspecto fundamental para los procesos sociales dentro de los contextos organizacionales. Esta visión colectiva de las identidades, se diferencia de las identidades a nivel individual (aunque conceptualmente relacionadas) por ser capaz de ser modelada como antecedente y consecuencia de otros procesos sociales y de los resultados. Investigaciones vinculan esta aproximación de la IO con la identificación de la organización (Dutton & Dukerich, 1991; Dutton, Dukerich &  Harquail, 1994; Pratt, 1998, 2000), e indaga sobre diferentes aspectos estratégicos del fenómeno (Fiol, 2002; Gioia & Chittipeddi, 1991; Gioia & Thomas, 1996; Glynn, 2000; Glynn & Abzug, 1998; Golden-Biddle & Rao, 1997). 
Desde el punto de vista epistemológico, también existen dos posiciones encontradas. ¿Existe la IO como una construcción social de la realidad o como un núcleo esencial? ¿Si la identidad es real y no metafórica, entonces cómo puede ser estudiada? Estas preguntas no sólo remiten a preguntarse por la ontología y la teoría que apropia el término identidad, sino en cómo la IO es usada como una variable. Las posturas más fuertes sobre estas interrogantes confluyen en afirmar que la IO es un fenómeno contingente, cuyo núcleo o esencia es el resultado de los procesos de construcción social. No hay esencias,  todo está sometido al cambio. Las categorías que permiten decir algo de los seres empíricos, son nombres que dependen a su vez del sistema de palabras que se usan dentro de un contexto dado, para nombrarlos. A esta postura epistemológica se le llama nominalista o existencialista. Hatch (2005) afirma que estos procesos se encuentran en el conocimiento distribuido y/o en la conciencia colectiva de los socios de la organización (stakeholders). Conceptualizar la organización como una construcción social permanente que se lleva a cabo entre los miembros de la organización, permite que se pueda influir y acceder a los sujetos, grupos, equipos de alta dirección y otros colectivos. Entender la IO como construcciones narrativas ha logrado que muchos investigadores puedan sustentar –desde diferentes perspectivas– una amplia variedad de características para proveer contextos en donde dichos significados tomen sentido (Czarnisawska, 1997). 
En contraste, el otro punto de vista sobre este tema, trata la IO como una característica o propiedad que de alguna manera se encuentra dentro de ella misma, es decir, esencial a ella. Esta postura puede llamarse esencialista, en la medida en que la identidad reposa sobre la creencia de esencias, realidades esenciales, sustancias a la vez inmutables y originales (Dubar, 2000). La permanencia en el tiempo es lo que se le llama mismidad, concebida como una realidad en sí. Para poder calificar estas esencias y definir dicha permanencia, se les vincula con categorías, géneros que agrupan todos los seres empíricos que tienen la misma esencia (eidos). Así, cada categoría define el punto común esencial de todos a los que agrupa. Se le ha llamado ipseidad a esta diferencia específica, concebida como la esencia común a todos los seres idénticos en esa misma esencia, en lo que difieren de todas las demás esencias y define su ser específico. Ejemplo de este tipo, es la conceptualización de la organización como un actor social, con un estatus social y jurídico (Scott, 2003; Whetten & Mackey, 2002) cuya identidad se refleja en los tipos de obligaciones contractuales realizadas por la organización. Aunque hay alguna variación dentro de este conjunto de concepciones en cuanto a los orígenes de la IO, estas conceptualizaciones abordan a la identidad de la organización como un conjunto de características organizativas que existen, que los miembros pueden creer o no, y que se puede experimentar, evaluar, valorar y gestionar.
La discusión en torno a la realidad de la IO, y la manera de comprenderla, ha permitido que su estudio sea abordado a partir de diversos temas de análisis. A partir de la revisión documental y hemerográfica se identifican cuatro tomando como base la clasificación de Hatch & Schultz (2004), no obstante, se podrán encontrar investigaciones y enfoques que pudieran ampliar esta caracterización.
3.1. Múltiples identidades
La identidad se encuentra compartida por todos los miembros de la organización. Es por eso que la identidad se va a desarrollar y manifestar por medio de múltiples capas o dimensiones en las definiciones de los miembros de una misma organización cuando éstos definen quiénes son (Pratt & Rafaeli, 1997; Golden-Biddle, K & Hayagreeva Rao, 1997).
3.2. Estabilidad y cambio en la identidad organizacional
Se conceptualiza la identidad como un proceso en lugar de una construcción estática. Gioia, Schultz y Corley (2000) explicitan los cambios en la definición de Albert y Whetten de la identidad como duradera, por un enlace de identidad para un cambio organizacional. Los autores argumentan que la identidad es inestable y adaptativa. A su vez, Hatch y Schultz (2002) describen la identidad organizacional como un conjunto interrelacionado de procesos (expresión, impresión, duplicación y reflejo) a través del cual, tanto la Cultura Organizacional como las imágenes influyen en la identidad organizacional y viceversa.
3.3. Identidad como narración y discurso
A partir de una teoría literaria y una filosofía postestructuralista se argumenta que la identidad, individual y colectiva, es construida a través de la narrativa o el discurso. Las características de la narrativa de las identidades tienen sus raíces en el grado en el cual el lenguaje es usado para construir significado, tanto para sí mismo como para los otros. Todo el tiempo se usa el lenguaje para construir identidades y, a su vez, forja discursos que pueden tomar vida propia al alimentarse de identidades construidas. Esto aporta una clave de la teoría crítica, que más que definir su propia identidad, los miembros de la organización son definidos por las identidades del management o segmentos de la organización construidos para ellos (Czarniawska, 1997; Alvesson & Wilmott, 2002).

3.4. Audiencia e identidad
El concepto de identidad organizacional también ha estado relacionado con temas referidos con la comunicación gerencial y, en general, con los medios de comunicación en las organizaciones (Elsbach & Kramer, 1996; Cheney & Christensen, 2001).
En el ámbito regional, son pocas las investigaciones referidas al tema de la IO. En una de ellas, y que enmarca el estudio de este tema a nivel Latinoamericano, García de la Torre (2007), relaciona la IO con el de la cultura, a la vez que considera que la identidad es la fuente ontológica de ésta. En un trabajo anterior, Carvajal (2005), plantea el problema de la existencia de las organizaciones, y los criterios para establecer su identidad. En términos generales, el tema de la IO no se ha desarrollado tanto como el de Cultura Organizacional, de ahí que el tema identitario sea una agenda pendiente también a nivel regional (Ferreira, 2010).  Terminar este acápite, mencionando el texto de Etkin y Schvartein (1997) Identidad de las organizaciones. Invarianza y cambio, en donde los autores proponen los temas de la invarianza y el cambio como ejes centrales de su propuesta, afirmando a su vez, que la identidad es el factor primordial para la invarianza, y proponiendo algunas dimensiones de la identidad (tiempo, tamaño, localización, tangibilidad, etc.) para su estudio.
4. DISCUSIÓN DE LA PROPUESTA
La propuesta de tesis doctoral considera que la identidad organizacional es un fenómeno, es decir, es capaz de ser explicada por los miembros de la organización. Vale la pena aclarar, que la metáfora, como lenguaje válido para expresar la realidad (Montaño, 2010), será considerada en el análisis. Junto con lo anterior, no se parte de considerar esencias particulares, y por lo mismo, inamovibles de la identidad, sino como construcciones sociales en las organizaciones. En este sentido, no se puede hablar de una identidad sino de identidades, en la medida que cada sujeto en la organización esclarezca que es aquello central, distintivo y perdurable en la organización.
Esta propuesta de investigación se abordará desde una postura interpretativa la cual se opone a la mirada funcionalista. En ese sentido, y rescatando la dinámica propia del sujeto que construye y da sentido a la realidad organizacional en el cual se encuentra inmerso, la IO será una construcción sintética resultado del diálogo entre la mirada funcionalista con pretensiones de control por parte de la dirección, y la construcción de sentido por parte de los sujetos. 
La IO es un diálogo de auto-referenciación constante en donde los actores dan sentido e interpretan su estar en la organización. Existe un diálogo entre los MM y la organización. Sin embargo, existen otro tipo de procesos que son susceptibles de ser institucionalizados y que no sólo vienen de arriba hacia abajo dentro de la estructura organizacional, de ahí que se hable de la organización como tal, y no exclusivamente de la alta dirección. Es en este diálogo en donde se circunscribe la propuesta de tesis doctoral. Por un lado, la organización buscará fabricar la identidad de los MM, utilizando para ello una serie de estrategias y discursos legitimados, no sujetos a algún tipo de cuestionamiento, para construir una subjetividad que esté acorde con los objetivos organizacionales. La legitimación y la no resistencia a dicho proceso se realiza mediante el proceso de institucionalización, entendido como “[…] un proceso socialmente integrado por el cual nos movemos de algo que es difuso, inestable y desestructurado a algo más acordado, estable e integrado” (Selznick, 2000: 280), que difícilmente es cuestionado.
Los procesos de institucionalización se pueden también abordar desde un punto de vista más micro. Zucker (2001) se preocupa por los procesos de institucionalización a nivel de las relaciones interpersonales, pero dentro de un contexto socio-cultural como son las organizaciones. Para este autor, la institucionalización es “[…] el proceso por medio del cual los actores individuales transmiten lo que socialmente se define como real, y al mismo tiempo, en cualquier punto del proceso el significado de un acto se puede definir, más o menos, como una parte dada por hecho de esta realidad social” (Zucker, 2001: 129). Esto permite pensar la organización como una institución en sí misma en la medida que las prácticas organizacionales se transmiten socialmente, a la vez que facilita comprender la transmisión y legitimación de las normas y los procesos internos. Los directivos de la organización buscarán institucionalizar ciertos procesos referidos a la identidad, como una forma de control organizacional. 
Por otro lado, y siguiendo con los otros partícipes del diálogo, los MM construyen una identidad en el ámbito organizacional. Las normas, reglas y demás directrices son interpeladas, asimiladas y dotadas de sentido. A este proceso, dentro de este diálogo, es lo que se le llama construcción. Gracias a ella, los MM tienen la posibilidad de elegir a pesar de estar limitados muchas veces por la estructura social (Bauman, 2010). Esto los convierte en actores activos y no simplemente reactivos (Stryker & Statham, 1985). Es en este sentido que los MM pueden ordenar jerárquicamente las identidades de acuerdo a una relevancia o compromiso para cada relación en la que se encuentren. En este contexto, la construcción de la identidad de los MM, estará mediada por la organización, y por las relaciones que en ella se produzcan y actúen como referentes.
Esta construcción por lo tanto, no será estática, sino dinámica, combinándose aspectos que permanecen y otros que cambian. Burke (1991) la describe “[…] como una operación continua de ajuste, el bucle de retroalimentación en donde los individuos continuamente ajustan el comportamiento a seguir a partir de su evaluaciones congruentes con sus estándares de identidades o referencias” (p. 840). Así, se puede definir la identidad como aquello que hace único a alguien ya que el proceso constructivo es propio de cada sujeto. La unicidad consiste en la dotación de sentido fruto del proceso, en la conjugación propia de los elementos a considerar. Esta unicidad estará, a su vez, sujeta a un entorno, el cual la va redefiniendo  y delimitando. 
Esta dinamismo configura una identidad dentro de un eje relacional y temporal (Dubar, 2000) que distinguirá al sujeto como tal, a su vez que generará una resistencia a la intensión de institucionalización por parte de la dirección. La cosificación de la identidad, convierte al sujeto en un ente más, en un instrumento intercambiable que sirve para unos fines por fuera de sí, relegando la unicidad, a un totalitarismo igualitario de eficiente productividad. La resistencia consistirá — dentro de esta relación de autoridad y poder— en construir una identidad, o en la aparente y cínica IO a la cual estarán presionados a asentir, y con la cual tienen que dialogar.
La IO por lo tanto, no se implementa per se. Requiere de un diálogo con los actores sociales (MM), es fruto de este diálogo. Los MM buscarán darles sentido a las diversas manifestaciones que la dirección propone e impone. Aquí es donde se va estructurando una IO la cual requiere de una interpretación y dotación de sentido, de ahí su carácter netamente constructivista. Así, se propone que la misma IO es una dialéctica constante, resultado de una visión sintética entre la organización y los sujetos (MM entre otros). En este sentido, no se podría hablar de una única IO, sino de una conglomeración de significados compartidos que vislumbran una serie de características particulares y comunes. Lo anterior se vislumbra en la siguiente figura:

[image: ]Figura 1. El proceso dialéctico de construcción identitaria de los mandos medios.

Fuente: Elaboración propia
Al concebir la IO como un proceso de construcción social que se realiza en las organizaciones gracias a la interacción de los sujetos sociales inscritos en ellas, se desprende también que la investigación enfatizará que hay grados de permanencia y de devenir (cambio). De este modo, una identidad que se diera entre la permanencia y el devenir tendría elementos que permanecen (en el sentido de que duran) y elementos que cambian. Asimismo, aquello que permanece no tiene que ser siempre lo mismo, y lo que duró por mucho tiempo puede dejar de hacer parte de la identidad en algún momento.
Así, la identidad es una constante interacción entre la permanencia y el devenir, término último que aplicado a las relaciones humanas se conoce como despliegue. Así, la identidad es un proceso como tal, término que también ha sido usado para explicar la IO. Recientes estudios convergen al inferir que desde la visión crítica y postmoderna, se presentan las nociones de identidad flexible, múltiples identidades y de identidades narrativas. En contraste con las primeras investigaciones, muchos de las más recientes estudios se focalizan en cómo las organizaciones expresan sus diferentes identidades en diferentes contextos y por diferentes propósitos. Como resultado, en vez de definir lo que es la identidad, estas investigaciones presentan un transitorio lugar del ejercicio del poder o una política para perseverar o adquirir poder en el futuro (Hatch & Schultz, 2004).
En ese sentido, la IO puede verse como una construcción constante entre aquellos aspectos que permanecen y otros que cambian. “La idea de muchos estudios es que la identidad es un flujo y es múltiple. El resultado es el retorno hacia la idea paradojal y adelantada de sociólogos y psicólogos que la identidad es a la vez un proceso dinámico que se despliega [deviene] en el tiempo y una fuente de estabilidad [permanece] para aquellos que dependen de ella” (Hatch & Schultz, 2004: 5).
La propuesta es que ambas nociones (permanencia y despliegue) están imbricadas, no se contradicen entre sí y representan la condición de posibilidad de una identidad en desarrollo, en proceso. La propuesta tiene un carácter interdependiente y dialéctico. En ese sentido, toda IO, la cual es reflejada por los actores sociales que se encuentran en la organización, siempre es presente, actual —en el sentido, y siguiendo a Aristóteles, de estar en acto en lugar de ser mera potencia—. La identidad es lo que se es: en presente. Lo que se fue representa una identidad pasada o anterior, y lo que se será, una identidad por venir. Así, la IO se construye por antonomasia.  
Es así que la IO es el resultado de una doble operación lingüística: diferenciación y generalización. La primera define la diferencia, incidiendo en la singularidad en relación con otras organizaciones, es decir, la IO es la diferencia. La segunda es la que busca definir el nexo común a una serie de elementos diferentes de otros: la IO es la pertenencia común. Estas dos operaciones están en el origen de la paradoja de la identidad: lo que hay de único es lo que hay de compartido. Para enfrentar esta paradoja es necesario considerar el elemento común a estas dos operaciones: la identificación de y por el otro. Así, no hay identidad sin alteridad. Al igual que las alteridades, las identidades varían históricamente y dependen del contexto para su definición (Dubar, 2000).
5. ASPECTOS METODOLÓGICOS

5.1. [bookmark: _Toc279017541]Objetivo general
Comprender el proceso de construcción identitaria de los MM en una unidad estratégica de negocio en un grupo empresarial colombiano, desde el enfoque de los Estudios Organizacionales, con el fin de mostrar su papel como actores sociales en las organizaciones.


5.2. Diseño y consideraciones metodológicas
Las preguntas de investigación se dirigen esencialmente a la búsqueda de comprensión de procesos organizacionales y a la manera en que se realizan las interacciones entre los diversos factores que intervienen en ellos. Por otro lado, las preguntas no fueron planteadas partiendo de teorías o hipótesis elaboradas y precisas, sino aceptando como supuesto básico que este trabajo es un intento de reconstrucción e interpretación de un proceso cuya sistematización y teorización resulta compleja. Por lo anterior, una perspectiva posible apunta hacia una metodología cualitativa, cuyo objetivo se dirige a la captación y reconstrucción de significados, con una mayor utilización de lenguaje conceptual y metafórico, con un modo de captar información flexible y desestructurado, un procedimiento más inductivo que deductivo y con una orientación holística y concretizadora (Hancké, 2009; Breweton & Millward, 2001; Shankar Pawar, 2009).
Se considera que la opción metodológica del estudio de caso es la más pertinente para este proyecto investigativo. No se pretende una generalización de conocimientos, sino la búsqueda de la particularización efectiva, es decir, la profundidad de la comprensión de lo particular de una organización. El estudio de caso ha sido visto como una estrategia de investigación comprensiva (Yin, 1994) pero también ha sido tomado no tanto como una opción metodológica, sino como una opción de objeto a estudiar; es decir, el investigador escoge un caso para estudiarlo y lo puede hacer de distintas maneras (utilizando herramientas cualitativas, cuantitativas o sus combinaciones) (Stake, 1995).  A fin de cuentas, el estudio de caso es un método entre otros, posible de emplear en los Estudios Organizacionales de manera versátil y creativa, según los intereses y las opciones epistemológicas, metodológicas y teóricas del investigador (Gundermann, 2001).
La investigación pretende escoger un caso específico: una empresa industrial colombiana altamente estructurada y jerarquizada, y que por lo mismo, cuente con una gran línea media. En ese sentido y siguiendo con la clasificación de Stablein (1996) se realizará un etno-caso en una Unidad Estratégica de Negocio (UEN en adelante). A partir de este carácter etnográfico, se busca “[…] elaborar una representación coherente de lo que piensan y dicen los nativos, de modo que esa descripción no es ni el mundo de los nativos, ni cómo es el mundo para ellos, sino una conclusión interpretativa que elabora el investigador” (Jacobson, citado por Guber, 2001), cuyo objetivo final no será reproducir paradigmas establecidos, sino vincular teoría e investigación para favorecer nuevos descubrimientos (Guber, 2001). “Se trata, en suma, de un espacio de significaciones históricamente producidas, que necesita más de la interpretación comprensiva que de medición estadística, un espacio en el cual el sujeto crea ininterrumpidamente aquellas condiciones socio-históricas que, a su vez, estructuran su propia vida” (Serrano Blasco, 1997: 204).
La atención de la investigación esta puesta en el proceso identitario como tal, por lo que una pregunta de rigor metodológico es: ¿Qué factores intervienen en esa construcción? La distinción estará en los niveles en que cada uno de estos factores sean definidos y determinen la auto-referenciación. Se está frente a un reto metodológico y es estructurar un diseño que permita estudiar la construcción de la IO de un estamento de la organización, el cual incorpore este dinamismo dialógico y sea capaz a su vez, de agrupar procesos individuales de construcción. Es así que se propone considerar (a nivel teórico) lo siguiente:
Desde el punto de vista del sujeto (para el caso de estudio, los MM), existen una serie de fuerzas internas, o dinamismos de orden psicológicos que configuran una identidad, una manera de estar en el mundo (Parkinson, 2003). Estas son: 
La seguridad psicológica: Se manifiesta en el deseo de ser amado; esto no sólo se refiere a un nivel afectivo, sino a una seguridad a todo nivel, que implica en última instancia el enfrentar la vida sin el miedo paralizante de perderla. El estar bien de salud, tener los bienes materiales necesarios para vivir, la estabilidad laboral, etc., son ejemplos de ello. 
La necesidad de significación: Es la necesidad de dar sentido y orientación a la propia existencia y de encontrar una recta valoración de la misma. Es la necesidad de amar que se expresa como una tendencia a desplegarse, a realizarse como ser humano. Realizar labores de impacto, ascender laboralmente, buscar una mejor calidad de vida, son algunos ejemplos.
Desde el punto de vista de la organización, hay aspectos que permanecen y otros que cambian. Las normas, los procesos de control, el mismo código laboral, tendrán una tendencia a permanecer en el tiempo. Por el contrario, otros aspectos —muchos de ellos propiciados por el mercado o las mismas estrategias internas— tenderán a cambiar. Ejemplo de ello, son las políticas, el personal, la misma ejecución de la estrategia, etc.
Si relacionamos lo dicho con la configuración identitaria propuesta por Dubar (2000) las dimensiones de seguridad y permanencia conforman el eje relacional, y las de significación y devenir el eje temporal. De esta manera, cada uno de estos aspectos tanto a nivel individual[footnoteRef:5] (seguridad y significación) como organizacional, (permanencia y cambio) se entrecruzan mutua y constantemente. El individuo buscará saciar su necesidad de seguridad y significación, y para ello encontrará en la organización aspectos tanto permanentes como variantes que lo ayuden a cumplir con tal objetivo, enmarcados en un contexto temporal-biográfico (¿quién soy para los otros?) y relacional-espacial (¿quién soy para mí?) específicos, los cuales estarán asociados al tiempo que dure la investigación. A estos dos ejes se le suma el eje cultural en forma referencial, en el sentido que los aspectos regionales-culturales también intervienen en el proceso[footnoteRef:6]. En esta dinámica, el sujeto construye sentido tanto de sí como de la IO en la cual se encuentra inscrito.  [5:  Se entiende que en lo individual se entrecruza de forma latente con la identidad personal y profesional. Si bien la investigación se centrará en la IO, ésta se construye en un diálogo con los MM, de ahí que sea necesario tener en cuenta aspectos que intervienen de manera personal del sujeto en dicho proceso de construcción.]  [6:  Se puntualiza el hecho de que el tema cultural se tome de manera referencial, ya que un análisis tan sólo de este aspecto puede convertirse en una tesis doctoral en sí misma.] 

Así, se propone un modelo metodológico inacabado que permita considerar las variables que intervienen en el proceso de construcción identitario. En este sentido, cada uno de los tres ejes (relacional, temporal y cultural) tendrán que ser analizados tanto para los MM como para la organización en cada una de sus dimensiones (siendo el eje cultural transversal al proceso); a su vez que se tendrá que identificar aquellos aspectos que propicien seguridad y significación a los MM como aquellos aspectos permanentes y cambiantes de la organización. 
La investigación se centra en comprender la construcción de la IO por parte de los MM. En ese sentido, es pertinente puntualizar algunos aspectos metodológicos. La investigación no tendrá considerar a todos los MM de la UEN, sino, y de acuerdo con la información recolectada, se buscará identificar características o patrones comunes en el proceso de identificación a partir de la caracterización previa de una serie de aspectos propuestos en el modelo anterior. En ese sentido, no se podrá afirmar que existe una única manera por la cual los MM construyen la IO, sino que será aplicada para una UEN en particular, a la vez que no todos los MM de dicha UEN podrán verse identificados en su totalidad por el proceso de construcción identitaria que se pretende esclarecer. Es por ello que es necesario identificar aquellos sujetos que ocupan la línea media que sean más significativos para la investigación.
Por otro lado, la investigación buscará centrarse en las relaciones como tal que construyen los sujetos (MM) y dotan de sentido a su estar en el mundo, y para el caso de estudio, su estar en la organización. Si bien es cierto que los MM ocupan un lugar de permanente interrelación dentro de la estructura organizacional con otros estamentos (ápice estratégico, base operativa, otros MM), la construcción de identidad que desarrollan se centra en las relaciones y por lo mismo, en la auto-referenciación que con ellos se elabora. En ese sentido, no es necesario estudiar la construcción de identidad de los otros estamentos. 
Para obtener información por parte de los MM se usarán entrevistas semi-estructuradas y observación participante. Y por parte del ápice estratégico (directivos), el análisis de datos y entrevistas semi-estructuradas. El foco está en las relaciones de los MM con los otros estamentos. Así, se configura una red de relaciones a la vez que se estructura un rol que las integre. Es decir, el rol llamado MM está entrelazado por tres tipos de relaciones que establecen a su vez tres roles distintos: con los jefes, con los subordinados y con otros MM, así los MM son jefes, subordinados y pares a la vez. En este sentido, la investigación considerará estas dimensiones en las relaciones con estos tres estamentos, las cuáles configurarán la identidad del MM, a la vez que permitirá comprender el proceso de construcción identitaria que realizan. 
Por otro lado, los procesos de institucionalización, entre ellos el de la identidad, son impartidos por la organización —en mano de sus directivos— a toda la organización en su conjunto. Así, todos los estamentos estarán sometidos a ellos. Cada uno de ellos, tendrá su propio proceso de diálogo, y de construcción identitaria, la cual necesariamente estará mediatizada por aspectos relacionales y temporales (Dubar, 2000), definiendo procesos y construcciones disímiles. Lo importante será entonces la auto-referenciación que los MM hacen de sí mismos y de la organización, así como de los procesos de institucionalización que por medio de los otros actores se manifiesten. Lo anterior se grafica en la siguiente figura:





Figura 2. Propuesta de modelo metodológico: aspectos constituyentes de la identidad organizacional de los mandos medios
[image: ]
Fuente: Elaboración propia
6. DISCUSIÓN FINAL
Este proyecto de investigación buscará aportar a la reflexión en torno a los fenómenos organizacionales, y a este nuevo campo de estudio que se ha de llamar: Estudios Organizacionales, sobre todo en esta parte del continente donde su promulgación, por fuera de Brasil y México, es prácticamente inexistente. Por otro lado, el proyecto tiene una clara preocupación ética, por lo que se buscará cuestionar las diversas prácticas y discursos administrativos que tratan de institucionalizar la identidad de los sujetos en las organizaciones, con las implicaciones que dichas acciones tienen en las relaciones laborales.
El proceso de modernización organizacional no sólo ha acarreado una mayor flexibilización laboral, sino que dicho cambio estructural ha propiciado y configurado nuevas relaciones laborales entre los distintos estamentos organizacionales. El interés por los MM, parte de una preocupación por su volatilidad y contradictoria funcionalidad dentro de esta nueva estructuración. Esto repercute en la visión que tienen de sí mismos, así como la imagen que de ellos tienen la organización. En ese sentido, comprender el proceso de construcción identitaria, puede ayudar a conocer los procesos de fidelización e identificación, y las acciones administrativas que se vienen implementando para salvaguardar tales problemas. Por último, el proceso comprensivo de construcción, busca aportar a la reflexión sobre el papel que tienen los MM en la organización, su proyección, y ayudará también a una re-conceptualización del término en sí.
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