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Introduccion %
\ 1 nuevo siglo ha estado determinado por

el redescubrimiento de la dimensién humana en la esfera social,
econdémica y politica, asi esta se ha convertido en una prioridad
en la actividad de los directivos de cualquier organizacién.

La dimension humana determina una légica coherente que la
distingue de toda otra dimensién de la organizacion. Esta l6gica
se constituye y se afirma en el tiempo, trasmite cierta continui-
dad, permite a cada uno identificar la organizacién y en algunos
casos, identificarse con ella; esto es lo que se denomina identi-
dad. (Mendoza, X.; 1995)

El proceso de conformacion y desarrollo de la identidad cultu-
ral se caracteriza por la continua incorporacién y asimilacion de
diferentes elementos a las estructuras y patrones del pensamien-
to de los actores que intervienen en el proceso. La identidad cul-
tural se expresa a través de la individualizacién del comporta-
miento, se expresa en los grupos sociales y en las organizaciones
de las cuales forman parte muchos de estos grupos sociales, pero
a su vez cada organizacion porta una identidad cultural que de-
termina su funcionamiento interno y que se nutre de las diferen-
tes individualidades para continuar su desarrollo.

En este contexto la direccién de cada organizacion marca pau-
tas en la conformacién de la identidad cultural. De las formas y
estilos de direccion dependen las actitudes, creencias, habitos y
valores que adoptan los individuos y grupos, las cuales se incor-
poran a sus formas de comportamiento mediante un proceso de
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aprendizaje continuo y sistémico. Esto a su vez caracteriza a la
cultura organizacional y desarrolla la identidad cultural.

El aprendizaje se perfila como el elemento dentro del sistema
de direcciéon que permite la adopcién de los nuevos esquemas de
pensamiento, la asimilacion de los nuevos modelos mentales y el
desarrollo de una identidad cultural en correspondencia con los
nuevos atributos impuestos por el sistema de direccion.

El objetivo de este articulo es analizar el papel del aprendizaje
como principal herramienta de la direccién en la conformaciony
desarrollo de la identidad cultural.

Desarrollo

El aprendizaje es desde su nacimiento una actividad grupal,
colectiva, social, pues estd mediatizada por el intercambio con
otros seres humanos. Es el proceso mediante el cual el hombre
asimila, en interaccién con sus propias caracteristicas, acciones
y experiencias, la cultura acumulada por otros, tanto en lo que
se refiere a conocimiento como a habilidades, emociones, senti-
mientos, valores. (Samoilovich, D., 1996)

Se considera el aprendizaje como un proceso en el que el indi-
viduo adquiere todos aquellos elementos necesarios para su de-
sempefio como ser social, tiene lugar a través de la interacciéon
con otras personas y ocurre tanto de manera consciente como
inconsciente.

El aprendizaje se convierte en un proceso en el que el hombre
asimila conocimientos (entiéndase las habilidades, los valores y
lo cognitivo como elementos del concepto de conocimiento), con
el objetivo de actuar de manera inteligente en correspondencia
con sus necesidades sociales. (Milian, 2006)

Existe una interaccién entre el individuo y la organizaciéon de la
que forma parte. Los individuos a través de su interacciéon crean
y recrean continuamente la organizacioén y esta a su vez ejerce
influencia en los grupos y en su continuo proceso de creacion. El
aprendizaje se produce cuando hay cambios reales en los mode-
los mentales cognoscitivos y afectivos, pues cuando las personas
esconden sus verdaderas opiniones y creencias, en realidad se
resisten a cualquier cambio. El aprendizaje que ocurre fuera de la
conciencia es mas eficaz cuando maés claras estan para el indivi-
duo las metas y la percepcion de la realidad.
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Resulta importante destacar la concepcion de Charles Handy
(1995) sobre el aprendizaje, la cual plantea que el aprendizaje surge
a partir de preguntas, problemas o necesidades de las personas,
grupos u organizaciones, las cuales dan lugar a nuevas ideas, a
manera de respuestas (figura 1), que se ponen a prueba y, me-
diante la reflexion, se identifican las mejores soluciones y se logra
el aprendizaje. El aprendizaje es un proceso biopsicosocial a tra-
vés del cual el sujeto modifica su comportamiento y adquiere
nuevas formas de actuacién. El nuevo conocimiento asi generado
se incorpora al modelo mental del individuo y modifica sus re-
glas de decision. La capacidad de aprendizaje de la persona se
desarrolla cuando los individuos crean una nueva mentalidad,
cambian la forma de entender las cosas y afrontan las dificultades
de una manera distinta. (Palacios, 2002)

El ciclo de aprendizaje que propone David Kolb (1995), parte
del hacer (acciéon humana), al que sigue una reflexién acerca de
las circunstancias y el resultado de la accién, se abstraen sus
principales caracteristicas o significados compartidos para crear
el nuevo conocimiento, se toma una nueva decisién que modifi-
ca la accion original, con lo que se logra el aprendizaje al mos-
trar una nueva conducta propicia a la adaptacién y dirigida
hacia el nuevo objetivo. (Palacios, 2002)

CICLOS DE APRENDIZAJE

Ciclo de Kolb Ciclo de Handy
Hacer Preguntas

(Problemas o \

necesidades \

Decidr Reflexion Ideas

{identficando (blsqueda de
soluciones) respuestas)

o N )

Figura 1. Ciclos de aprendizaje
Fuente: Handy, Ch. Kolb, D. 1995 citado por Palacios, 2002
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Dentro del concepto de aprendizaje se destaca un nuevo enfo-
que en las ciencias administrativas: el aprendizaje organizacional,
el cual concibe la organizacién como el ente capaz de poder ac-
tuar por si solo tomando como base la accién de los individuos y
las capacidades que tanto en el nivel individual, grupal u
organizacional puedan existir o a la vez crearse. El aprendizaje
organizacional concebido como proceso, tiene como objetivo lo-
grar la toma de conciencia de la organizaciéon sobre si misma y
sobre el entorno.

Los primeros estudios se realizaron en la década de los sesen-
tas y los llev6 a cabo Jay Forrester en el libro Industrial Dynamics
(1961). “Es solamente a través de errores y experiencias costosas
que los administradores han sido capaces de desarrollar un juicio
intuitivo y efectivo. Necesitamos hacer expedito este proceso de
aprendizaje. Enuncia un proceso natural de aprendizaje como la
constitucion progresiva de una capacidad de juicio como resulta-
do de experiencias de decisién y de accién en situaciones
organizacionales. A su vez esta capacidad de juicio actta como
orientadora de las decisiones y acciones en situaciones futuras”.

Argyris'y Schon (1978) hacen énfasis en el aprendizaje que sur-
ge como defensa ante la rutina, como tension creativa que perma-
nece en el seno de la organizacion, estimulando a los individuos a
reexaminar las operaciones y tareas que realizan y que se origi-
nan de la dicotomia: deseos individuales con objetivos organiza-
cionales.

Para Peter Senge el aprendizaje organizacional radica en la com-
prension global de la organizacion y de las interrelaciones entre sus
partes componentes. Enmarca su concepcion en una perspectiva
sistémica. Senge (1992) entiende el aprendizaje de un modo pe-
culiar: “el verdadero aprendizaje llega al corazén de lo que signi-
fica ser humano. A través del aprendizaje nos recreamos a noso-
tros mismos. A través del aprendizaje nos capacitamos para hacer
algo que antes no podiamos. A través del aprendizaje percibimos
nuevamente el mundo y nuestra relacién con él. A través del apren-
dizaje ampliamos nuestra capacidad para crear, para formar par-
te del proceso generativo de la vida.” (Senge, 1992)

El concepto de aprendizaje organizacional que propone Peter
Senge analiza este proceso desde una perspectiva sistémica, pro-
pone la integracion entre los individuos, la organizacion y el en-
torno. Esta visién del aprendizaje organizacional, implica la crea-

[96]



cion de capacidades internas en la organizacion que le permite
adaptarse al entorno y enfrentar tanto la situacioén actual como el
futuro, logra ademas obtener una ventaja competitiva que retine
las caracteristicas necesarias para garantizar la sustentabilidad en
el tiempo. El aprender es un proceso lento que requiere de un
periodo de desarrollo largo y costoso y que se sustenta en el
hombre como principal eje de la organizacion.

El propio Senge en 1998 propone la existencia de dos tipos de
aprendizaje, los que se muestran en la figura 2.

Mundo
Real

Aprendizaje Realimentacion

Decisiones Simple .
de Informacian
Aprendizaje
Estrategia Complejo Modelos
Organizacionee  — __ mentales del
y Politicas Munde Real

Figura 2. Tipos de Aprendizaje (Senge, P., 1998)

donde:

Aprendizaje simple: es el proceso en que las consecuencias de las
acciones pasadas son la base de las acciones futuras. Este tipo de
aprendizaje suele resolver los problemas actuales y a corto plazo.

Aprendizaje complejo: Es la extension natural del aprendizaje
simple al considerar el efecto de las consecuencias de los mode-
los mentales que gobiernan las decisiones. Este tipo de aprendi-
zaje establece el curso de solucion de los problemas futuros.

Ya sea de forma simple o compleja, es mediante el aprendiza-
je que se logran elaborar los constructos que determinan las re-
laciones en las organizaciones, entre sus grupos y entre los pro-
pios individuos que la conforman. Se establecen, ademas, los
limites o fronteras relacionales y de interaccién que caracteri-
zan y determinan la cultura organizacional y con ello la identi-
dad cultural.
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Desde esta concepcion el aprendizaje se convierte en la he-
rramienta que utiliza la direccién para asumir los nuevos retos
que impone el entorno y dar cumplimiento al rol que le corres-
ponde jugar en la sociedad. Es también a partir del aprendizaje
que la direccién establece nuevas normas de conducta, nuevos
habitos, nuevas creencias, transforma los valores de sus indivi-
duos y con ello la cultura de las organizaciones, crea sentido de
pertenencia e interviene directamente en el fortalecimiento o
transformacién de la identidad cultural.

La direccién y la identidad cultural

Toda organizaciéon comporta por definicién una identidad cultu-
ral. Esta implica la existencia de un conjunto articulado de valo-
res, tradiciones, simbolos, creencias y modos de comportamiento
que funciona como elemento cohesionador y actta para los indivi-
duos como soporte de su sentimiento de pertenencia. (Bosovsky,
G.: 2006)

Laidentidad cultural permite a la organizacion existir como un
todo orgénico, preservar su legitimidad, establecer unas reglas
de juego y unos referentes para que los individuos se acomoden
a un orden y unos principios coherentes de funcionamiento. La
identidad cultural es una construccién social, es una realidad com-
partida. Los individuos que entran en la organizacién son forma-
dos en su cultura. De ahi que la direccién y en especial los lideres
de las organizaciones comiencen a construir la cultura
organizacional desde la formulacion de su misién y su vision. Es
desde la concepcion estratégica de la organizacién que la direc-
ciéon modela el tipo de cultura que desea tener, las normas de
conducta, las reglas del juego, los valores como expresién funda-
mental de esta cultura organizacional.

Sin embargo, el desarrollo y conformacién de la cultura y la
identidad cultural es también el resultado de un proceso natural
y espontaneo que se constituye a partir de la experiencia de
interaccién de los miembros entre si y la de estos con el entorno
para la resolucién de problemas y para la consecucion de sus
objetivos. Esta cultura que se constituye a partir de la experiencia
compartida por los miembros puede ser coherente o no con la
cultura formulada como proyecto estratégico por la alta direc-
cién. Se hace necesario gestionar proactivamente la identidad
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cultural de la organizacién para llegar a compatibilizar ambas
realidades culturales.

Cuando se utiliza el término identidad cultural no solo se rela-
ciona esto con lo que piensan, creen y sienten los miembros de
la organizacién, sino que también se hace referencia a los pro-
cesos que dentro de esta tienen lugar, a la estructura establecida
y representada a través del organigrama, las relaciones de sub-
ordinacién que se establecen, los elementos de la identidad vi-
sual corporativa, al sistema de informacién y de comunicacion,
al desempefio institucional, a la imagen de la marca y a la for-
ma en que la organizacién se relaciona con los clientes y pro-
veedores a través de sus productos y servicios.

La cultura organizacional implica una manera de ver las cosas,
una légica particular, una cosmovision. Es una construccién con-
ceptual que organiza los significados de las leyendas corporati-
vas y de las experiencias vividas, y por este motivo participar en
su gestion estratégica es una de las responsabilidades basicas de
los lideres de las organizaciones.

La articulacién entre el pensamiento estratégico, el desempefio
estratégico y la identidad cultural constituye el elemento esencial
a considerar en la gestién del cambio cultural en cualquier orga-
nizacion.

Consideraciones Generales

- El aprendizaje es el proceso mediante el cual el hombre logra
la asimilaciéon de todos aquellos elementos que necesita para
su desempefio como ser social en interaccién con los entes del
entorno. Es la herramienta que utiliza la direccion para llevar a
cabo el proceso de creaciéon de nuevos valores y nuevas con-
ductas en las organizaciones.

- El Aprendizaje Organizacional surge producto de la interaccion
del hombre con la propia organizacién, es un concepto reciente
que busca el accionar independiente de la organizacién basado
en la toma de conciencia de esta sobre su entorno.

- Existe una relacién dialéctica entre la direccién y la identidad
cultural, al ser esta la encargada de fomentar la cultura
organizacional y la identidad cultural. Esto lo logra mediante la
correcta articulacién entre el pensamiento estratégico, el des-
empefio estratégico y la identidad cultural, basado para ello en
un proceso de aprendizaje continuo. [99]



Bibliografia

Bosovsky Favre, GuILLERMO (2006): La identidad cultural y el cam-
bio cultural”, http:/ /www.doxa.com (febrero de 2007).

Morina LuQug, FipeL (2000): “Educaciéon, Multiculturalismo e Iden-
tidad”, http:/ /www.

MiLiaN Diaz, AyLEN (2004): Modelo para potenciar el aprendizaje
organizacional, Tesis presentada en opcion al grado académico
de Master en Direccion. Universidad Central de Las Villas.

(2007): El Aprendizaje organizacional. Consideraciones
teoricas, Monografia, Editorial Feijoo, UCLV, ISBN 978-959-
250-354-0.

MEeNDOZA, XAVIER (1995): Estrategia, Estructura, Decision, Identidad.

Politica General de Empresa, InterEditions, Paris.

[100]



