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Resumen

Se estudia la relacion entre identidad y
compromiso  organizacional en  sus
dimensiones afectivo, normativo y de
continuidad en las organizaciones de tamafio
pequefio y mediano del sector servicios del
estado de Sinaloa, México. Con un enfoque
cuantitativo con analisis correlacional y de
conglomerados se aplica una encuesta a 147
trabajadores de 12 empresas de servicios. Los
hallazgos muestran que existe una relacion
directa entre identidad y compromiso
organizacional en sus tres dimensiones; sin
embargo, la dimensidn afectiva es la que tiene
mayor fuerza en dicha relacion. El anélisis de
conglomerados se llevo a cabo segmentando
la muestra en dos grupos, llamandolos “mas
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identidad y compromiso” y “menos identidad
y compromiso”, encontrando a través de la
prueba “t”, que el grupo que muestra mayor
relacion entre la identidad y compromiso
organizacional, son quienes tienen mayor
edad, antigliedad y nivel de estudios; siendo
asi posible también determinar que las
variables edad, antigiedad y escolaridad son
buenas predictoras de la relacion entre
identidad y compromiso organizacional en
dicho sector.
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Abstract

The relationship between identity and
organizational commitment is studied in its
affective, normative and continuity
dimensions in small and medium-sized
organizations in the service sector of the state
of Sinaloa, Mexico. Using a quantitative
approach with correlational and cluster
analysis, a survey was applied to 147 workers
from 12 service companies. The findings
show that there is a direct relationship
between  identity and  organizational
commitment in its three dimensions; however,
the affective dimension is the one that has the
greatest strength in said relationship. The

the sample into two groups, calling them
"more identity and commitment” and "less
identity and commitment”, finding through
the "t" test, that the group that shows the
greatest relationship between identity and
organizational commitment, are those who are
older, older and have a higher educational
level; Thus, it is also possible to determine
that the variables age, seniority and schooling
are good predictors of the relationship
between identity and  organizational
commitment in said sector.

Key words: organizational identity, affective
commitment, normative commitment,
continuity commitment, service sector.

cluster analysis was carried out by segmenting

INTRODUCCION

El incremento de la competitividad en las economias ha llevado a los proveedores
de servicios a mejorar sus procesos y desempefio con el fin de alcanzar la
satisfaccion y lealtad de sus clientes (Briggs, Sutherland y Drummond, 2007). Sin
embargo, las organizaciones que operan el sector servicios tienen dificultades
para atraer y retener sus empleados, debido en parte a las condiciones laborales
desfavorables que en este sector se observan (Pienaar y Willemse, 2018).
Investigaciones que han buscado los factores que pueden permitir mejorar
actitudes y comportamientos de empleados en el sector servicios como el
compromiso y comportamientos ciudadanos (Kreshna y Hadi, 2021; Yeh, 2013;
Tsaur y Lin, 2004) han encontrado gue el compromiso predice el desempefio de
los empleados. Existen antecedentes en la investigacion del compromiso en el
sector servicios en el estudio de factores contextuales (Salanova et al., 2005;
Slatten y Mehmetoglu, 2011); psicolégicos (Lu, Capezio, Restubog, Garcia, y
Wang, 2016; Yeh, 2012, 2013); compromiso organizacional (Kim, Park, y
Chang, 2017). No obstante, no se encuentran trabajos que relacionen la identidad
organizacional y compromiso en sus tres dimensiones.

Identidad organizacional

Son las caracteristicas centrales, distintivas y continuas de una entidad, describe
la esencia de “;quién soy y quiénes somos?”, ademas, incluye una perspectiva



Ra Ximhai. Vol. 18 Num. 3, Especial ene - jun 2022. Universidad Auténoma Indigena de México | 147

mas subjetiva en la que se abarca los valores, metas, creencias, estereotipos,
habilidades, tratos, conocimiento y narrativas que articulan la identidad (Rios,
2019; Ashforth, Rogers y Corley, 2011; Ashforth, Harrison y Corley, 2008). De
acuerdo con Ashforth (2007), los individuos se pueden ver en el dilema de elegir
entre su propia identidad y la identidad colectiva que asume la organizacion, y se
plantea la pregunta: ¢pueden tener ambas identidades? Para ello, recurre a 4
modelos donde la identidad individual y colectiva entra en una dinamica de
predominio o equilibrio entre ambas dimensiones. Desde la perspectiva cultural,
la creacion de la identidad organizacional es producto de la personalidad,
actitudes y metas de sus fundadores, y por lo tanto, refleja la identidad individual
de su fundador (Schein, 1983; Staw y Sutton, 1993), no obstante, el conflicto
entre las identidades colectiva e individual no se resuelve de manera homogénea
entre los miembros de la organizacién, pues todos ellos poseen diferentes
identidades individuales. Para Hogg y Terry (2000), los individuos se
comprometen con las organizaciones y grupos con base en un criterio
fundamental, que es el uso de los intercambios que reciben entre los demas
individuos para crear y mantener sus identidades individuales; estas
motivaciones, pueden influir en la cooperacién entre los miembros de la
organizacion para el alcance de sus objetivos y metas. Para Matherne (2017), la
identidad organizacional ha sido privilegiada como un factor determinante en un
nUimero importante de comportamientos positivos expuestos por los empleados.
Por otro lado, Powell y Baker (2017) afirman que, en la construccion y desarrollo
de la identidad organizacional, se encuentra el conflicto de establecer prioridades.
Ademas, mientras mas consolidadas tengan su historia las organizaciones,
tendran mas bases desde las cuales proveer los elementos necesarios para su
identidad (Oertel y Thommes, 2018; Snihur, 2016; Sillince y Simpson, 2010).

Compromiso organizacional

Desde los trabajos de Allen y Meyer (1990) se abri6 una linea de investigacion
acerca del compromiso organizacional, estudios en los que se ha demostrado la
importancia de este constructo. Los empleados que se muestran mas
comprometidos exponen actitudes y comportamientos mas positivos que los que
no (Minh, 2020; Meyer, Allen, y Smith, 1993; Meyer, Stanley, Herscovitch y
Topolnytsky, 2002). EI compromiso organizacional, en sus tres dimensiones, i)
afectivo; ii) normativo y iii) de continuidad, no es un fendmeno que depende
solamente del empleado, sino que es resultado de un contexto y una historicidad.
En ese contexto organizacional se encuentran la identidad y percepciones de
apoyo organizacional que experimentan las personas (Heffernan y Dundon,
2016). Asi pues, el compromiso organizacional en sus tres dimensiones se
manifiesta como resultado de escenarios que propician comportamientos y
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actitudes con efectos a favor de la organizacion y de los mismos individuos. Se
ha encontrado una cantidad importante de estudios acerca de identidad y
compromiso organizacional, especialmente en la dimension afectiva (Sieger,
2011), sin embargo, muy pocos asocian el compromiso organizacional en sus tres
dimensiones con la identidad organizacional.

En este trabajo se plantea el siguiente objetivo: Determinar la relacion entre
las dimensiones afectiva, normativa y de continuidad del compromiso
organizacional con la identidad en el sector servicios del estado de Sinaloa.

Revision de literatura y desarrollo de hipdtesis

Teoria de la identidad social

La teoria de la identidad social (SIT?, por sus siglas en inglés) se basa en las
relaciones intergrupales y el efecto de la membresia grupal en el comportamiento
de los grupos. Esta teoria sugiere que los individuos tienen su propia identidad
personal y varias identidades sociales y explica como se comparan los miembros
de un grupo entre ellos mismos, asi como con otros grupos sociales. Albert y
David (1985) la identidad organizacional como las caracteristicas centrales,
distintivas y perdurables de las organizaciones. Estos atributos distintivos se
definen también por las relaciones interorganizacionales en las que se genera un
proceso de comparacién mutuo y permanente (Jacobson y Mustafa, 2019; Corley,
Harquail, Pratt, Glynn, Fiol y Hatch, 2006; Gioia, 1998).

Identidad social

La identidad social de un individuo se forma cuando éste se ve a si mismo o a si
misma en categorias? sociales tales como organizacionales, religiosas, de edad,
tomando como referencia las similitudes y diferencias; esta clasificacion social
es un medio a través del cual los individuos realizan dos procesos: a) segmenta y
ordena cognitivamente el entorno social, obteniendo un medio para definir a los
otros de una manera sistematica y b) le permite ubicarse a si mismo en una
categoria social (Jacobson y Mustafa, 2019). Cuando los individuos otorgan valor
alaidentidad y pertenencia a un grupo, buscan la manera de distinguir el ser parte
del grupo y el estar fuera de él, escenarios que estaran determinados por
prototipos, Hogg y Terry (2000) definen a los prototipos como “escenarios
confusos acerca de las caracteristicas necesarias para la membresia grupal...
frecuentemente representados por miembros ejemplares o ideales... los

1 Social Identity Theory: se utilizaran las siglas SIT para referirse a la Teoria de Identidad Social.
2 Caracteristicas abstraidas por los miembros de los grupos sociales (Turner, 1985).
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prototipos personifican todos los atributos que caracterizan y distinguen a los
grupos de otros” (p. 123). Un aspecto critico de los prototipos es que maximizan
las similitudes y las diferencias con otros grupos y estas percepciones son
compartidas entre los miembros del grupo (Rush y Russell, 1988).

Auto categorizacién

Como parte del proceso de incorporacion del prototipo grupal, se da a nivel
individual una especie de despersonalizacion, pues cognitivamente, el individuo
se auto asimila en el prototipo y de esa manera despersonaliza su auto concepcion.
Esta transformacion es subyacente al fendmeno grupal, el cual genera
comportamientos normativos, estereotipacion, etnocentrismo, actitudes positivas
hacia el grupo, cohesion, altruismo, contagio emocional y empatia,
comportamiento colectivo, normas compartidas e influencia mutua (Rios, 2019;
Turner, 1985; Hogg y Terry, 2000).

Identidad organizacional (10)

Es un proceso donde los individuos desarrollan identidades en los espacios
organizacionales, comparandose entre los miembros de la organizacién y con
otras organizaciones; es un tipo de identificacion social que provoca percepciones
de valores compartidos, pertenencia y lealtad en las organizaciones, por lo tanto,
la identificacion es sumamente importante para empleados que inevitablemente
deberan abrirse espacio entre divisiones naturales, con el fin de encontrar su lugar
(Totaro y Marinho, 2017; Carmon et al., 2010). Conforme la identidad
organizacional se incrementa, ésta influye positivamente en actitudes,
comportamientos y resultados. Existen estudios que asocian tedrica vy
empiricamente a la identidad organizacional con la motivacion, toma de
decisiones, interacciones y antigiiedad laboral (Cheney, 1983); rotacion (Mael y
Ashforth, 1992; van Dick et al., 2004); y satisfaccion laboral y desempefio
(Zellweger et al., 2012; Carmeli, Gilat y Waldman, 2007; Cheney, 1983). El
compromiso organizacional es un comportamiento asociado con la identidad
organizacional y el comportamiento de ciudadania organizacional (OCB?, por sus
siglas en inglés), definido como la relacién que tiene un empleado con la
organizacion y su influencia en la decisién de mantener su membresia; existen
tres niveles de compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y normativo
(Allen y Meyer, 1996).

3 Organizational Citizenship Behavior.
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Dimensiones del compromiso organizacional

Compromiso afectivo

Se refiera al apego emocional que pueden tener los individuos a la organizacion
y el involucramiento e identificacién con la misma; ademas, el compromiso
afectivo incluye tres aspectos: i) el desarrollo de una afinidad psicolédgica con la
empresa; ii) una asociacion con la organizacion vy iii) el deseo de permanecer
como miembro de la organizacion. ElI compromiso afectivo se ha asociado con
varios resultados positivos como bajo ausentismo, rotacion, comportamiento
organizacional y desempefio laboral (Lambert, Keena, Leone, May y Haynes,
2020; Meyer y Herscovitch, 2001). Sieger et al., (2011) afirman que los
empleados exponen comportamientos de compromiso organizacional,
especialmente compromiso afectivo y dichos comportamientos son muy
positivos para las organizaciones; si un empleado percibe que los
comportamientos, practicas, valores y actitudes de la organizacion se alinea con
los suyos, entonces elegira adoptar esos mismos valores y se auto categorizara en
ese grupo (Hogg y Terry, 2000), pues esa serd la identidad social mas
sobresaliente en su contexto laboral y se identificara con ella por ser la que esta
en el nivel mas alto de las identidades disponibles. Una vez que el empleado vea
como similar a la organizacién, mayor sera la asociacién que haga entre la
identificacion y el compromiso afectivo (Matherne et al., 2017).

H1: la identidad organizacional esta directamente relacionada con el
compromiso organizacional afectivo

Compromiso de continuidad

Los empleados desarrollan compromiso de continuidad cuando perciben que el
costo de dejar sus trabajos es alto; son dos dimensiones en que el compromiso de
continuidad se basa, a) las inversiones, es decir, el calculo de las pérdidas al dejar
el trabajo y b) los empleos alternativos, lo que significa que cuando un empleado
tiene otras opciones de trabajo, su disposicion al compromiso de continuidad sera
débil (Meyer y Allen, 1997). Cuando un empleado que se identifica con la
organizacion y su cultura, su percepcion del costo que implica dejar su trabajo,
incluye cortar los lazos que lo unen con los grupos y la empresa, lo que significa
también perder su identidad social y no tiene la certeza que en su proximo trabajo
sea tratado de la misma forma (Le Breton-Miller y Miller, 2006), lo que trae
consigo una relacion fuerte entre la identidad con la organizacion y su vision a
largo plazo y su compromiso de continuidad (Vardaman et al., 2017).
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H2: la identidad organizacional estd directamente relacionada con el
compromiso organizacional de continuidad.

Compromiso normativo

Es la obligacion del empleado para continuar en la organizacion; es la idea del
deber, lo que los mantiene en su empleo, por sentir la obligacion de permanecer
por la inversion que ha significado para la empresa, en tiempo y dinero,
generando la obligacién moral de permanecer como un acto de lealtad (Lambert
et al. 2020; Meyer and Allen, 1997; Jaros, Jermier, Koehler and Sincich, 1993).
Zhang, Zhou, Su and Zhou (2013) afirman que, si los empleados desarrollan
relaciones fuertes con sus supervisores, quienes suelen ser miembros de
influencia y tienen compromisos a largo plazo con la organizacién, generan
vinculos emocionales que los llevan a compartir la vision de éxito a largo plazo,
desarrollando una identificacion y lealtad con los grupos y la organizacién, siendo
menos susceptibles a renunciar en su compromiso. Por lo tanto, la identificacion
con la empresa estd relacionada directamente con el compromiso normativo
(Matherne et al., 2017; Meyer et al., 2002).

H3: la identidad organizacional estd directamente relacionada con el
compromiso organizacional normativo.

METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Este trabajo es de enfoque cuantitativo, con andlisis correlacional y con analisis
de conglomerados con alcance relacional. La poblacion a la que se dirige es a las
empresas pequefias y medianas del sector servicios del estado de Sinaloa.

Participantes

La muestra se selecciond aplicando el método de muestreo no probabilistico por
conveniencia, pues de acuerdo con Otzen y Manterola (2017), “permite
seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. Esto,
fundamentado en la conveniente accesibilidad y proximidad de los sujetos para
el investigador” (p. 230). Las empresas seleccionadas cumplen con los requisitos
de tener entre 30 y 100 empleados del sector servicios. Se aplicd 147 encuestas a
trabajadores de 12 empresas pequefias y medianas de servicios del estado de
Sinaloa, en las que se preguntd acerca de su identidad y compromiso
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organizacional. La edad, antigliedad y escolaridad, son caracteristicas que se
incluyen en el andlisis de este estudio.

RESULTADOS Y CONCLUSIONES

Tabla 1. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.920 35

Fuente: elaboracion propia.

Para dar respuesta a las tres hipétesis planteadas en este trabajo, se encontrd
la correlacion de Pearson entre la Identidad Organizacional y cada una de las
dimensiones del Compromiso Organizacional. Los hallazgos pueden verse en la
Tabla 2.

Tabla 2. Correlacion de Pearson entre Identidad Organizacional y las tres
dimensiones de Compromiso organizacional

Compromiso
Identidad Organizacional
Organizacional Afectivo
Identidad Correlacién de Pearson 1 746"
Organizacional . i
g Sig. (bilateral) 000
N 147 147
Compromiso Correlacion de Pearson  .746™ 1
Organizacional . .
Afectivo Sig. (bilateral) .000
N 147 147

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Compromiso
Organizacional
Identidad de
OrganizacionalContinuidad
Identidad Correlacion del 514™
Organizacional Pearson
Sig. (unilateral) .000
N 147 147
Compromiso Correlacion de.514™ 1
Organizacional dePearson
Continuidad . .
Sig. (unilateral) .000
N 147 147

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Compromiso

Identidad
Organizacional

Compromiso
Organizacional
Normativo

Identidad Organizacional
OrganizacionalNormativo

Correlacién del 466"

Pearson

Sig. (unilateral) .000

N 147 147

Correlacion de.466™ 1

Pearson

Sig. (unilateral) .000

N 147 147

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Fuente: elaboracién propia de los autores.

Como se observa en la Tabla 2, la correlacién entre Identidad Organizacional
y cada una de las dimensiones del Compromiso Organizacional, es significativa
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al nivel de 0.01. Por tanto, las tres hip6tesis establecidas se aceptan. Esto significa
gue la Identidad Organizacional si tiene una relacién directa con el Compromiso
Organizacional Afectivo, de Continuidad y Normativo. Ademas, puede advertirse
que la dimensién con la que tiene una correlacion mas fuerte es la ldentidad
organizacional, es con dimensidn afectiva. Reportando unar de Pearson de 0.746.

Una vez que se encontrd correlacion directa significativa entre la variable
Identidad Organizacional y las tres dimensiones de la variable Compromiso
Organizacional, se realiz6 una segmentacion o clasificacion de los participantes.
Esta particion dio origen a dos grupos, participantes que presentan “Mas
Identidad y Compromiso Organizacional”, y participantes con ‘“Menos Identidad
y Compromiso Organizacional”. Esta segmentacion se llevo a cabo mediante un
analisis de conglomerados, utilizando el método de k-medias. Previamente se
estandarizaron las variables Compromiso Organizacional e Identidad
Organizacional. En la Tabla 3, aparece cuantos participantes quedan incluidos en
cada cluster.

Tabla 3. Numero de casos en cada clUster

Cluster 1 (Mas Identidad y Compromiso Organizacional) 84.000
2 (Menos Identidad y Compromiso Organizacional) 63.000
Vélidos 147.000

Perdidos .000

Fuente: elaboracion propia de los autores.

En la figura 1 se muestra el diagrama de dispersion de los grupos.
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VariableCO

30

20

-20

-30

Nuamero de caso de

claster

1:Mas Identidad y Compromiso
Organizacional

() 2:Menos Identidad y

~ Compromiso Crganizacional

-3.0

=20 -1.0

VariablelO

Figura 1. Diagrama de dispersion de los grupos.
Fuente: elaboracion propia de los autores.

Este andlisis de conglomerados se hizo con la finalidad de examinar el
comportamiento de algunas variables clasificatorias, en relacién con los grupos
formados. Las variables que se analizaron fueron: edad, antigtiedad y escolaridad.
En la Tabla 4 puede observarse que los participantes incluidos en el grupo “Mas
Identidad y Compromiso Organizacional” tienen, en promedio, mas edad, mas
antigiiedad y mas escolaridad, que los del grupo “Menos Identidad y Compromiso
Organizacional”.

Tabla 4. Analisis de cluster con relacion a las variables: edad, antigliedad y
escolaridad

Estadisticas de grupo

NUmero de caso de Desv. Desv. Error

claster N Media Desviacion promedio
Edad Mas Identidad y84 2.79 1.545 .169

Compromiso

Organizacional

Menos Identidad y63 1.95 1.361 A71

Compromiso
Organizacional
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Antigiedad Mas Identidad y75 11.51 10.557 1.219

Compromiso
Organizacional

Menos Identidad y54 4.58 7.463 1.016

Compromiso
Organizacional

Escolaridad Mas Identidad  y84 411 .761 .083

Compromiso
Organizacional

Menos  Identidad  y63 3.86 715 .090

Compromiso
Organizacional

Fuente: elaboracion propia de los autores.

Y para determinar si estas diferencias son estadisticamente significativas, se
realiz6 una comparacion de medias utilizando la prueba t para muestras
independientes, encontrando significancia estadistica en las tres variables. Esto
puede observarse en la Tabla 5.

Tabla 5. Prueba t para muestras independientes

prueba t para la igualdad de medias

Diferencia
Sig. Diferencia de  error
t al (bilateral) de medias estandar
Edad Se asumen3.403 145 .001 .833 .245
varianzas iguales
No se asumen3.465 141.220.001 .833 .240
varianzas iguales
Antiglieda Se asumen4.136 127 .000 6.931 1.676
d varianzas iguales
No se asumend.369 126.970.000 6.931 1.587

varianzas iguales
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EscolaridaSe asumen2.023 145 .045 .250 124
d varianzas iguales
No se asumen2.041 137.765.043 .250 123

varianzas iguales

Fuente: elaboracion propia de los autores.

Esta significancia estadistica encontrada con la prueba t nos permite eliminar
el azar en este hallazgo. Es decir, el hecho de que los participantes del grupo “Maés
Identidad y Compromiso Organizacional” tengan en promedio, mas edad, mas
antigliedad y mas escolaridad; que su contraparte, no es un suceso fortuito. Puede
inferirse que estas variables pueden ser buenas predictoras para que un sujeto
presente mas identidad y compromiso organizacional.

De hecho, se ha encontrado que el compromiso organizacional y la edad estan
relacionados positivamente en un ndmero importante de estudios, pues los
empleados de mayor edad y antigtiedad ven sus afios de servicio a la organizacién
como una inversion y tendran una barrera psicoldgica de que sera mas dificil para
ellos cambiar de un trabajo a otro. Ellos desarrollan también un apego afectivo a
sus organizaciones, por lo tanto, ellos tienden a estar mas comprometidos con la
organizacion (Meyer et al., 2002). La edad y antigliedad son considerados
antecedentes determinantes del compromiso organizacional, Allen y Meyer
(1993, 1996) examinaron la relacion entre edad y antigliedad con el compromiso,
encontrando que el compromiso afectivo estaba mas fuertemente relacionado con
la edad que con la antigiiedad; por otro lado, Smola y Sutton (2002) sostienen que
los valores laborales de las diferentes generaciones han cambiado con el tiempo,
pues los trabajadores jovenes estdn méas aptos para cambiar de trabajos porque
este comportamiento se ha vuelto mas aceptable en los afios recientes, Tuzun
(2010), Jordan, Perryer, Firns and Travaglione (2010) y Kaiser (2005) encuentran
resultados que apoyan esta misma hipotesis. Con respecto a la escolaridad, la
teoria del compromiso organizacional postula que el nivel educativo estd
relacionado positivamente con el compromiso organizacional, sin embargo,
algunas investigaciones han expuesto que, a mayor calificacion educativa, menor
es su compromiso organizacional, pues consideran que el mercado laboral los
pueden valorar mejor y contratar sin ninguna dificultad en alguna otra
organizacion por sus conocimientos especializado (Mensah y Adjei, 2015;
Popoola, 2009; Badu, 2001). Tal vez esto explique el hecho de que en la tabla 5
(prueba t para muestras independientes), la variable escolaridad fue la que
presentd mas baja significancia (0.045).
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Se considera que las principales aportaciones de este estudio son: 1) a nivel
tedrico, se consolida la hipétesis general acerca de la relacién entre identidad y
compromiso organizacional. 2) a nivel practico, es importante para el sector de
servicios, especialmente para las empresas pequefias y medianas, las cuales auin
no alcanzan niveles de eficiencia en sus practicas de gestion del capital humano
(Camarenay Saavedra, 2018), orientar sus esfuerzos a la generacién de identidad
en sus colaboradores, pues mientras méas se sientan identificados, mayor seréa su
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Entre las estrategias que las
PyMes implementen para sobrevivir y crecer, es indispensable la generacion de
identidad en sus organizaciones, pues las Pymes mexicanas consideran su recurso
humano (R.H.) como la base para generar estrategias de calidad, de servicio al
cliente y de innovacién. La identidad se puede regular y ser apropiada por los
miembros de la organizacién, tal como lo afirma Rios (2019):

La identidad puede ser regulada a través de diversos mecanismos en la
organizacion: definir a la persona directamente o al definir a los otros;
proveer de un vocabulario especifico de motivos; explicar la moral y los
valores; construir conocimiento y habilidades; categorizar grupos y
afiliaciones; localizar jerarquicamente a los miembros; establecer y
clarificar un conjunto distintivo de “reglas del juego”; y definir el contexto
(p. 89).

Ciertamente los Gltimos afios han sido un gran reto para toda la sociedad, y en
el sector empresarial, las Pymes del sector servicios han sido también afectadas
profundamente en su funcionamiento y supervivencia, la consolidacion de la
identidad organizacional podra ser un factor determinante para aumentar el
compromiso de su capital humano y productividad de este sector.

A nivel de intervencion: se sugiere que la construccion de identidad
organizacional sea un proceso planeado basado en una cultura organizacional que
promueve la identificacion a través del lenguaje y los simbolos culturales. Asi
pues, es importante rescatar o crear una narrativa que no solo sea a nivel
lingliistico sino también esté plasmada en los artefactos culturales e imagen
organizacional.
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