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CAPITULO I: 
Identidad 
INTRODUCCIÓN

En la actualidad se analiza ampliamente el concepto de cultura corporativa, y con toda razón; de todos los conceptos vistos por la administración, la cultura organizacional está enfocada clara y concientemente en resaltar los valores, las normas, las creencias e ideologías de la misma.  No hay ninguna posibilidad de que una organización pueda dar calidad en su producto o servicio sin lograr una buena cultura organizacional sin importar el campo en que se desempeñe.

Es muy fácil creer en la importancia del servicio para el cliente y el impacto de la cultura, lo más seguro es que si nosotros no estamos en contacto con el cliente pensemos que nuestro trabajo y nuestra forma de actuar dentro de la empresa, no repercuta al atenderlo, pero esto es erróneo por que si dentro de la cultura organizacional hay falencias en la empresa de una u otra manera vamos a entorpecer la calidad en nuestro trabajo y se va a ver reflejado en la atención o en la mala calidad del proceso productivo de la organización.

En la empresa debe tenerse una cultura bien determinada así como se hace con la visión, la misión que siempre está claramente planteado para que sean efectivas.  Estamos en un mundo cambiante y con  frecuencia la literatura empresarial se ve afectada por este hecho,  hay que aprender a comunicar y aprender a detectar los cambios en la organización para que en el avance tecnológico y social quede incluida la identidad corporativa.

Debemos conscientizarnos que la estructura social, política y empresarial depende de cada uno de nosotros, si nuestro entorno gana, todos ganamos, entonces hay que retomar valores y buenas actitudes para que todos ganemos.

La identidad empresarial incluye los aspectos necesarios para lograr una ventaja completa y deseable:  el elemento visual y el elemento cultural.  Este trabajo presenta los principales conceptos y características de la identidad corporativa pasando por cultura,  identidad e imagen .

Cada vez nos acercamos más al momento en que las teorías administrativas puedan estar sometidas a pruebas en un ambiente de laboratorio.  La investigación con humanos en áreas del comportamiento del consumidor, constantemente obtiene mayor respetabilidad; la cultura también puede ser estudiada para analizar sus diversas manifestaciones en la organización, y de esta manera brindar una pauta que permita a los administradores una visión objetiva a cerca del manejo del área interna y del recurso humano que indudablemente es el capital más importante para toda la empresa.

1.1 OBJETIVOS

GENERAL

Analizar las diferentes definiciones de cultura y de identidad corporativa.
ESPECÍFICOS

· Realizar un recorrido por el tema de la cultura organizacional que sirva de base para comparar con empresas conocidas.

· Identificar las diferencias entre cultura, clima, identidad e imagen.

· Crear una conciencia sobre la necesidad de establecer y mantener una identidad organizacional.

1.2 SEMÁNTICA DE LA IDENTIDAD

“¿Identidad del individuo? Quimera: no poseemos un alma única, sino una serie de almas; no somos un hombre idéntico, sino muchos hombres sucesivos. En lo profundo de nuestro ser, todos hemos visto nacer y morir muchas personalidades, todos representamos una larga cadena de individuos diversos y aún contradictorios. Una personalidad nace hoy donde otros murieron ayer: cada uno de nosotros quedará figurado exactamente por una cuna circundada de sepulcros.” (Manuel González Prada, Obras. Prólogo y notas de Luis Alberto Sánchez, Lima: Ediciones Copé. 1985, tomo I.p.347.)131
1.2.1. CUALIDAD DE IDÉNTICO
Idéntico significa ‘igual’, ‘lo mismo‘. Voltaire decía por eso que en francés mêmeté, mismidad, era designación perfectamente admisible de identidad. La identidad es la mismidad, o mejor dicho, la mismidad, porque según la real Academia, cuando el adjetivo primitivo es bisílabo, el sufijo del nombre abstracto correspondiente es –edad, y no –idad, verbigracia, de corto, cortedad; de leve, levedad; de otro, otredad. Cuando el adjetivo primitivo es de más de dos sílabas, el sufijo del abstracto es –idad; verbigracia animalidad, generosidad, nacionalidad.

El segundo significado de identidad se refiere al principio lógico de identidad, que en realidad es el principio ontológico de identidad (la ontología es la parte de la metafísica que se refiere al ser en general y a sus prioridades trascendentales;  lo ontológico es lo relativo al ser).

¿Qué dice este principio? Dice: Todo objeto es idéntico así mismo. La fórmula es:

A = A, A es A

El tercer significado de identidad es un significado jurídico. Identidad, en este sentido, es el hecho de ser una persona o cosa la misma que se supone o se busca.

Este sentido de identidad es el que se utiliza, en el Perú, el Registro Nacional de Identificación y Estado Civil, el RENIEC.

La tarjeta de identidad es la que sirve para acreditar la personalidad del titular y va provista de sus generales de ley, de su retrato, de su firma, de sus huellas dactilares y de su código único de identificación. Puesto que ahora todo está computarizado, o casi todo, si la tarjeta no corresponde al que dice ser su titular, entonces la computadora rechaza la tarjeta.

El cuarto significado de identidad es matemático.

Identidad es la igualdad que se verifica siempre, sea cualquiera el valor de las variables que su expresión contenga.

Para que esto sea fácilmente comprensible, llevémoslo a un terreno no matemático.

Los individuos de la especie homo sapiens, es decir, los seres humanos, tienen dos ojos. (No tomo en cuenta, claro está, a los cíclopes de la mitología griega, esos gigantes con un solo ojo en la mitad de la frente.)

Los seres humanos, repito, tienen dos ojos; ésta es una igualdad que se verifica siempre. Ocurre, sin embargo, que los ojos de los seres humanos varían en cuanto al color, la forma y el tamaño. En consecuencia, el color, la forma y el tamaño son las variables oculares. En cambio, la tenencia de dos ojos es una igualdad que se verifica siempre; por lo tanto, es una constante. Pues bien: esta constante es parte de la identidad de un ser humano.

Cuando los psicólogos y los investigadores sociales nos hablan de que cada uno de nosotros tienen una identidad y que debamos buscarla, y que los pueblos, no sólo las personas, son así mismo tenedores de una identidad, se están refiriendo a constantes, esto es, a igualdades verificables siempre. El problema es, desde luego, discernir en cada caso las respectivas constantes para establecer las identidades correspondientes.

El primer significado de identificar es hacer que dos o más cosas distintas aparezcan y se consideren como una misma cosa.

El zambo, el mulato y el moreno son distintos, pero yo puedo identificarlos y hacer que aparezcan y se consideren como miembros de la raza negra, como negros, sin serlo, realmente.

Esta identificación se ve ya desde el trato, porque uno les dice: “Oye, negro”, o “Fíjate, negro”, o sea que uno, en el mismo trato, ya los está negreando, es decir, ya los está identificando con los negros propiamente dichos, aunque ni el zambo, ni el mulato, ni el moreno son negros propiamente dichos, pero resultan siéndolo gracias a la identificación.

El segundo significado de identificar es reconocer si una persona o cosa es la misma que se supone o se busca.

Por ejemplo, la Policía busca a un delincuente y hay un solo testigo que lo ha visto. Entonces, por la descripción que hace este testigo del delincuente, la Policía comienza a hacer el “identity kit” del delincuente,  vale decir, la delineación reconstructiva del delincuente, de su imagen, la que naturalmente se va perfeccionando con el porte de nuevos datos y señales. Hasta que llega el momento en que el testigo,  viendo el “identity kit”, exclama: “¡Así era!” Cuando exclama eso es que ha identificado al delincuente.

El tercer significado concierne al pronominal identificarse, esto es, reducirse en la realidad a una sola cosa varias diferentes.

Por ejemplo: “En los desbordes emotivos y en las demasías del afecto, en las exaltaciones y en los entusiasmos, el entendimiento y la voluntad se identifican entre sí y se identifican igualmente con el espíritu.”

Es decir, todas esas cosas, que son distintas, terminan siendo una sola, porque se identifican.

El cuarto significado es el de la frase identificarse uno con otro; o sea, llegar a tener los mismos propósitos, deseos, creencias y principios que él.

Cuando nos referimos a la identidad de un grupo étnico o de un pueblo, nos referimos a ese conjunto recién dicho. Y la identidad de cada uno de los integrantes está así mismo constituida por ese conjunto. Cuando tal conjunto deja de ser una constante, sobreviene inevitablemente la crisis de identidad.

El individuo se desorienta, se confunde y todo se le trastorna. Cuando esta ocurrencia, primero individual, llega a ser posteriormente colectiva, se produce entonces lo que Durkheim llamaba la anomia. La anomia  no es sólo la ausencia de normas o de leyes, o la desorganización social, sino la pérdida de identidad.

1.3.  IDENTIDAD: APROXIMACIONES AL CONCEPTO132
En la dinámica cultural de las sociedades contemporáneas, el tema de la identidad es una cuestión crucial. Es así que hoy está convirtiendo en un de los polos de la investigación en muchos de los sectores de las ciencias contemporánea.

Parece un desafío proponer una investigación sobre la identidad en una época dedicada a explorar la diferencia. De aquí la explicación dada en muchos círculos a proclamar la urgencia de una unidad del hombre y hasta recuperar la certeza tranquilizante de una naturaleza humana. Es decir, de una identidad universal del hombre consigo, en forma, si es necesario, de una subjetividad trascendental ( Venios en Levi-Strauss: 1981-12)Otra moda que aunque no nueva y cuya falta de originalidad no desvirtúa su pertinencia, considera el sujeto moderno como acabado tanto teórica como prácticamente.

Lo anterior nos obliga  hacer, por lo menos, un ligero recorrido por los caminos ásperos de la lógica. Partiendo de que lo idéntico, en latín ídem quiere decir lo mismo, nos encontramos con la posibilidad de dar una respuesta concreta a la pregunta ¿Qué es la identidad?, sin embargo, algunos autores así lo han hecho.

Para Aristóteles, la identidad a mismidad en un modo de la unidad, y por tanto es atribuible a cuento es. Para Leibniz, es el fundamento último de la verdad, pues todas las proposiciones idénticas, por vía del análisis de las nociones.

Para Hegel, el principio de identidad es una pura vacuidad: no dice nada. Lo mismo piensa Wittgenstein, desde otra perspectiva conceptual: los enunciados de tipo a=a no dicen nada, son pseudo enunciados, y el adjetivo “idéntico” no significado, pues la identidad no es ni una propiedad de los objetivos ni una relación entre ellos. Para Russell, en cambio, la identidad es una relación lógica perfectamente estudiable y caracterizable. Para Frage es una propiedad de las referencias, de aquello de lo que hablamos. Para Peano, verdad e identidad son lo mismo.

Para Husserl la identidad es absolutamente indefinible. Para Engels no hay cosa que sea idéntica a sí misma: la identidad ha de ser regalada en su estudio al de los objetos ideales, como sucede en las matemáticas. Para Saussu coincide con el valor del signo lingüístico, y por lo tanto es pura negatividad respecto a los demás valores del sistema. Para Lacan la proposición “a es a” no solo no es verdadera, si no que es absurda, y marca toda una etapa del pensamiento, a la que califica como “etapa teológica”.

Para Humme la cuestión de la identidad personal constituye el problema más abstruso de la filosofía.

En esta compleja polémica, se observa claramente cómo desde su comienzo la concepción del sujeto y de la identidad fue cuestionada, no es cuanto esencia individual, sino como identidad en  cuanto tal.

Resultado lógico es preguntarse por la realidad del yo, del otro, y de su convivencia en aras de superar la soledad del hombre en el mundo. El sentir de los hombres, al menos en occidente, se ha centrado en la propia realidad individual; efectivamente, ese yo fundamental y primario ha sido realidades muy diferentes entre sí: Cosa pensante, instinto vital, sentimiento, voluntad moral, espíritu subjetivo, centro creador y proyectivo, conciencia pura. A la peculiar realidad del otro se le ha pretendido descubrir y afirmar mediante la razón discursiva, el instinto de vinculación social, la operación del sentimiento, la actividad moral, la dialéctica del espíritu, la dialéctica de la naturaleza, la invención proyectiva y la reflexión fenomenológica.

En la búsqueda de soluciones a las dicotomías existenciales e históricas e ha dado respuesta a través de la generalización de la idea de la naturaleza humana, en proclamar una unidad del hombre y de sus valores, no reconociendo que “la exclusiva fatalidad, la única tara que puede afligir a un grupo humano e impedirle que realice plenamente su naturaleza, es estar solo”.

La problemática alrededor de la identidad, tanto en lo individual como en lo colectivo, es compleja, no solo por sus múltiples determinaciones sino por las dificultades de auto comprender el sentido de su trayectoria. Un primer acercamiento  la solución de esta complejidad nos la ofrece Mead al sostener que la cuestión de la identidad no puede sino articularse simbólicamente, y es desde ahí desde donde el individuo interacciona con la sociedad, y esta con sus miembros para articular sendas respuestas plausibles, procesos en los que es fundamental la internalización de lo socio-cultural por parte de los individuos, con el consiguiente refuerzo de las pautas socio-culturales desde los roles adoptados y ejercidos activamente por aquellos.

En el Campo de la antropología cultural los estudios se han concentrado particularmente en la cuestión de identidad colectiva”: En términos genéricos, puede definirse como un estado de conciencia, el sentimiento más o menos explícito de pertenecer a un grupo o categoría de personas, o formar parte de una comunitas. Tal sentimiento de pertenencia o comunión emerge de una cierta unidad de intereses o condición; y se afianza en un movimiento reflexivo del yo al otro, al contraponerse dialécticamente un nosotros frente a un ellos.

Un sentimiento de identidad colectiva se contrae mediante manipulaciones ideológicas, simbólicas y rituales; aunque no cabe duda que tales ideologías y simbologías graviten sobre realidades sociológicas y culturales previas, las cuales tenderán a ser realizadas, reafirmadas  y recreadas.

Por tanto en la afirmación de una identidad individual o colectiva se ponen en dos (2) impulsos alternos que resultan complementarios. Desde dentro del grupo se subraya aquello que sus miembros comparten, lo que los identifica o hace iguales, con un propósito de uniformización. Sin embargo, hacia el exterior la cuestión se manifiesta como impulso de de diversificación, de singularización, al enfatizarse aquello que hace diferentes a los otros.

Las ideas principales que podemos extractar de lo anterior nos llevan a asociar a la identidad con permanencia y continuidad, unidad y cohesión, reconocimiento y autoconciencia. Podemos hablar de identidad a propósito de un individuo o de un grupo de, pero en los dos (2) casos encontramos estos tres (3) elementos: Permanencia y continuidad de un sujeto, más allá de lo cambios del tiempo y de las adaptaciones al ambiente, afirmación de la diferencia, auto reconocimiento y hetero reconocimiento.

El primer problema que surge a propósito de la identidad es la dificultad de separar y/o de unir identidad individual e identidad colectiva, de hablar de la identidad. Haberlas hace hincapié en cómo es necesario conjugar con la identidad del yo, la aborda desde el punto de vista del desarrollo cognoscitivo y el desarrollo moral, así como la independencia de sociedad y naturaleza que atraviesa la propia realidad individual: “La unidad simbólica de la persona… se basa por su parte en la pertenencia a la realidad simbólica de un grupo, en la posibilidad de localizar en el mundo a ese grupo. Una identidad grupal que abarque las biografías individuales es, pues, condición de la identidad del individuo”.

Si permanecemos en la tradición de las ciencias sociales, el resultado más consolidado de la investigación sociológica y psicológica es sin duda que el proceso de desarrollo de la identidad individual se da al interior de un sistema de delimitaciones: frente a la naturaleza exterior, frente a la sociedad y frente a la naturaleza interior.

Estas observaciones señalan la dificultad de separar en modo rígido lo aspectos individuales y los aspectos colectivos de la identidad. En el plano individual, la identidad se presenta como un procesote socialización que, pasando por diversos sistemas de simbolización compleja, permiten el avance hacia la autodeterminación de un sujeto. A través de este proceso de interiorización del universo simbólico de la cultura, el individuo interpreta sus necesidades culturalmente  y establece una independencia creciente, una autonomía relativa, en las relaciones tanto hacia la naturaleza como hacia el ambiente social.

El carácter social de las identidades individuales es reconocido por la mayoría de las concepciones sociológicas y de psicología social. Que se trate de psicoanálisis, del interaccionismo simbólico, de la psicología genética, o de la teoría de la comunicación, en las ciencias sociales contemporáneas se confirma la idea de que la identidad individual se forma interactuando con una variedad de relaciones sociales. La identidad individual es por consiguiente algo que un individuo presenta e “intercambia” con los otros, estableciéndose como un acto de reciprocidad. Así l individuo adquiere su capacidad de hablar y de actuar diferenciándose de lo demás y permaneciendo idéntico así mismo, a través de su capacidad autónoma de producción y de reconocimiento del yo. Situación paradójica, ya que la diferencia es difícil de digerir culturalmente y la necesaria afirmación de la propia identidad resulta entonces que ha de pasar por la reacción frente a la alteridad para asegurar la mismidad; es decir, que para la identidad sea afirmada y percibida como tal, supone una cierta igualdad y una cierta reciprocidad.

La auto identificación debe ser reconocida por los otros; el sujeto internaliza las expectativas de los otros acerca de él o ella, y estas expectativas de los otros e transforman en sus propias expectativas. Por tanto, la investigación de una persona, que es producida y mantenida a través del auto identificación, se apoya en la integración de las evaluaciones y valores de los otros significativos del sujeto; nadie puede construir su identidad independiente de l identificación de lo otros. La auto identificación de un sujeto requiere el conocimiento Inter.-sujetivo, relacional, de parte de otros sujetos, el centro interior, socialmente construido, logra integrar más o menos exitosamente los varios aspectos y, por tanto, sus tendencias  y actividades son coherentes y consistentes.

La identidad, en estas sociedades, está constituida por un cierto sentido de interioridad. Esta apreciación da la posibilidad de pensar no sólo un sujeto con identidad, sino también capaz de entender su presente como espacio abierto para la reflexión y al acción. La identidad es la posibilidad de apropiarse de la acción social a través de un elevado potencial reflexivo de la acción misma. Se podría definir la identidad como la capacidad reflexiva formal, pura capacidad simbólica, reconocimientos de la producción de sentido en el actuar, al interior de los límites puestos en un momento dado por el ambiente y la estructura biológica.

El contenido de esta identidad y su duración en el tiempo varían considerablemente según el tipo de sociedad o grupo al cual se refiere. No es difícil, por ejemplo, reconocer que en el pasaje de sociedad tradicional a sociedad moderno-industrial los procesos de identificación se transfirieron progresivamente del externo al interno de la sociedad. En una sociedad tradicional la fuente del dominio racional de sí mismo no radica en la interioridad, sino que se reside afuera, en las ideas o en Dios.

En las sociedades contemporáneas, donde la producción es producción de relaciones sociales, símbolos, identidades y necesidades individuales, donde la naturaleza sólo existe, como referente, la acción no es apropiada a través de sus resultados. El reconocimiento de la capacidad de acción se vuelve relativamente independiente de los productos, llega a ser la posibilidad de la acción y la capacidad de reconocer sus acciones como propias, y por consiguiente de atribuírselas. El paso de una sociedad tradicional a una sociedad moderna señala el paso de una identidad adscriptiva, a una identidad electiva.

El individuo se vuelve capaz de producir en modo autónomo lo que antes había sufrido como experiencia pasiva. La continuidad de la conciencia en el tiempo, como identidad reflexiva, permite a la identidad personal de producir nuevas identidades, integrando pasado y presente, uniendo la acción y sus efectos y también lo múltiples elementos del presente, en la unidad y en la continuidad de una biografía individual. Dentro del marco de las relaciones y representaciones en las que se forma la identidad, el sujeto se ve sometido a una continua fragmentación y dispersión de la experiencia haciendo vana la idea de que el núcleo interno del sujeto es autónomo y  autosuficiente. En este sentido asistimos, no a la perdida de la subjetividad del hombre contemporáneo, sino a una redefinición de la identidad como capacidad simbólica logra reconocerse. Ante la continua diversificación y fragmentación de su experiencia el sujeto mantiene su integración, su permanencia y continuidad solo con la condición de que pueda reconocerse en la capacidad de acción que lo identifica como sujeto. Y esto puede darse, no solo mirando al pasado, en el presente, sino también hacia el futuro, concibiendo la identidad como proyecto.

1.3.1. LA PERSISTENCIA DE LA PREGUNTA FILOSÓFICA POR LA IDENTIDAD Y LA DIFERENCIA133
La filosofía Griega desde sus orígenes en el pensar Presocrático alude, de una u otra manera, aunque con diversa intensidad, a cuestionamiento a problemas relativos a los fenómenos de identidad, individuación, alteridad y diferencia. Ya sea por vía directa de la dilucidación de estas categorías o de su cuestionamiento o negación y ocultamiento, la filosofía occidental ha tenido que vérselas con obsesiva familiaridad con estos complejos problemas.

La cuestión del “ARGÉ”  en el filosofar Presocrático remite asuntos relativos a lo invisible, lo común, lo permanente, lo único, lo originario, lo completamente semejante, lo indisoluble, entre otras muchas posibles nociones que rememoran la complejidad de las preguntas por la identidad.

Aristóteles se cuestiona la noción de lo idéntico en las formas de su definición y plantea con gran claridad la posibilidad de tres sentidos, en la siguiente extensa cita:

“Antes que nada hay que precisar, acerca de lo idéntico de cuantas maneras se dice. Se podría admitir, resumiendo que idéntico se divide en tres partes. 

En efecto, solemos dar la designación de idéntico, bien por el número, bien por la especie, bien por el género: Son idénticas en número las cosas en que los nombres son múltiples, el objeto, en cambio, único. Verbigracia: sobre todo (vestido) y manto. Son idénticas en especie todas las cosas que, siendo múltiples, resultan indiferencias en especie, como por ejemplo, un hombre respecto a otro hombre y un caballo respectos a otro caballo: en efecto, todas las osas de un tipo tal que se hallan bajo la misma especie se llaman idénticas en especie; de manera semejante, son idénticas en género todas las cosas que están bajo el mismo género, v.g: caballo respecto al hombre. Podría parecer, sin embargo, que el agua de la misma fuente, aún llamándose idéntica, tiene alguna diferencia al margen de los tipos mencionados. A pesar de ello, tal caso ha de colocarse en el mismo lugar que las cosas que se llaman de un modo u otro idénticos en especie: pues todas las cosas de este tipo parecen ser homogéneas y muy próximas unas a otras… Ahora bien, lo que entre todas las cosas parecen llamarse idéntico con mas unanimidad es lo numéricamente uno. Con todo, también esto suele aplicar de varias maneras: primera y principalmente cuando se da lo idéntico mediante un nombre o una definición, como, por ejemplo el ser capaz de conocimiento respecto al hombre, y lo que es arrastrado hacia arriba por la naturaleza respecto al fuego; en tercer lugar, a partir del accidente, v.g,  sentado o músico con respecto a Sócrates: en efecto, todas esas cosas quieren significar lo numéricamente uno”.

Considera que el sentido numérico es el más pertinente, mientras en lo idéntico numérico se adjudica la identidad mediante un único nombre o definición, en lo idéntico en especie resultan “indiferenciados” un hombre respecto a otro hombre y un caballo respecto a otro caballo y en lo idéntico en género pueden terminar siendo semejantes un caballo respecto a un hombre.

La identidad numérica posee relación con la pluralidad de las denominaciones y la sinonimia de las palabras. También aclara que esta identidad numérica contiene tres maneras diferenciables: según la definición, lo propio y el accidente. Recursos característicos en todo proceso de singularización: un hombre o una definición; los rasgos propios y, los accidentes o situaciones. Todas ellas significan, para Aristóteles, lo “Numéricamente uno”.

Estas tres maneras de asumir el proceso de singularización (lo esencial, lo propio, lo accidental) intentan enfrentar dos problemas inherentes a la identidad: como podemos utilizar distintos nombres para designar lo mismo, y como podemos decir que un nombre y una definición se refieren a lo mismo. 

En cuanto al primer complejo problema sabemos, por ejemplo, que bueno se dice de varias maneras. A bueno se le acerca justo, valiente, equitativo, mesurado, recto, vigoroso, sano, entre muchos otros, y por tanto la determinación de la identidad de bueno suscita colateralmente la cuestión de las diferencias. Aristóteles considera que si bien el asunto de la identidad no se agota en las diferencias, esta tiene que ser estudiada en correlación directa con el conocimiento de las diferencias.

Qué es útil, pues, para los razonamiento acerca de lo idéntico y lo distinto, es evidente: pues, una vez hayamos encontrado una diferencia cualquiera de las cosas previamente establecidas, habremos mostrado qué no es la misma cosa; y para distinguir que es, porque solemos distinguir el enunciado (explicativo) propio de la identidad de cosa por las diferencias peculiares correspondientes a cada una.

En relación al segundo denso problema del cómo poder reconocer que un nombre o definición se refieren a lo mismo, se conocen la tradición filosófica como el criterio Aristotélico de la identidad. Tema que llenaría estantes completos de bibliotecas y que aquí tendremos que abordar de forma suscita. 

El criterio Aristotélico de identidad contiene, entonces, un conjunto de postulados ineludibles, que sintéticamente podrían ser los siguientes:

La definición ha de ser idéntica en número a lo definido, para que dos cosas sean idénticas.

La identidad así concebida no es aplicable a los individuos ni a los géneros supremos, pues lo individuos no son predicados de nada y los géneros supremos no son sujetos de ningún otro género.

La identidad de una cosa, realizada o plasmada en le término que lo denomina, solo es posible a través de las relaciones que dicho término mantiene con los restante universales.

La identidad de algo se remite en todos los casos a otras identidades de los géneros y diferencias, sino sobre todo a la identidad de una infinitud de proposiciones en las que A y B están en el papel lógico de sujeto y predicado.

El criterio de Locke para determinar la identidad es esencialmente espacio-temporal: La permanencia de un objeto en un lugar durante un determinado lapso de tiempo. Dos objetos no pueden para este autor empirista, ocupa un mismo lugar sino en tiempo sucesivos; pero en ningún caso en el mismo tiempo. Por esto el tiempo, adquiere una relevancia sustantiva para constar la identidad de un objeto, como permanencia en un mismo lugar y tiempo.

Leibniz, si bien acepta la importancia del criterio lockeano espacio-temporal, lo considera unilateral y limitado, en la búsqueda de un criterio interno a las cosas que se distinguen y no tan externo como la temporalidad. Para él es necesario un criterio intrínseco y de validez no relativa.

De esta forma Leibniz cuestiona la unilateralidad del criterio empirista de dos maneras: La primera, el tiempo y el espacio apoya la expresión de la diversidad de las cosas pero ni la explica ni la fundamente; y la segunda, es plausible pensar que son las cosas las que “nos permiten distinguir” un lugar y un tiempo, y no estos últimos por sí mismos. El tiempo y el espacio serían relativos pero no esenciales como Locke. Gracias a la existencia de las cosas no es permitido afirmar la diferencia entre unos y otros momentos o sitios.

Los principios o fundamentos de la identidad tienen que ser entonces, inmanentes a las cosas mismas. Y aquí Leibniz recurre a un tercer argumento: el principio de individualización.

La existencia de diferencias internas entre las cosas, no subordinadas al tiempo y al espacio, es condición de la existencia de individuos. De no existir estas diferencias internas no existirían individuos. Y para Leibniz nunca una especie puede agotar la multiplicidad de sus individuos.

El fundamento de este criterio es este principio, inspirado por Aristóteles, de identidad y no contradicción: un enunciado no puede ser verdadero y falso al mismo tiempo, y por tanto A es A y no podría ser no A. Un principio que en Aristóteles principalmente de carácter “ontológico” (relativo a cosas o lo existente) y que a Leibniz le preocupa ante todo en su dimensión lógica o de los enunciados (a la falsedad o verdad de enunciados o proposiciones).

Leibniz subraya, que es carácter de verdad se deriva de que las proposiciones idénticas son al mismo tiempo “necesarias” e “indemostrables”.

Son “necesarias” porque su contrario implica contradicción; e “indemostrables” porque en ellas el predicado está incluido en el sujeto, ya que son lo mismo el sujeto y el predicado.

La primera conclusión de esta reflexión inspirada en el principio de identidad y no contradicción aristotélico es, para Leibniz, que los enunciados sean idénticos son proposiciones necesarias e indemostrables.

Las notas peculiares de cada individuo (intrínsecas y extrínsecas) hacen parte de su identidad y no pueden diferenciarse los individuos solo por cuestiones de número.

Toda definición de un sujeto incorpora necesariamente todas sus peculiaridades como individuo único e irrepetible. La identidad individual, entonces, incluye una infinidad de predicados de todo tipo. La existencia de todo lo que es, está determinada por una continua tensión hacia la diferenciación; dos individuos no pueden ser completamente semejantes y ningún individuo puede ausentarse de su propio proceso de distinción interna. La vida es esa especie de vértigo de continua diferenciación del que surgen nuevos e infinitos matices.

Heidegger critica la fórmula habitual del principio de identidad bajo el enunciado A = A y define la formulación A es A, como mas adecuada para expresar la identidad. 

Heidegger pone en cuestión el lenguaje metafísico del ser y sus formas de expresión a través de la identidad. La pregunta por la identidad, como noción que sintetiza la historia de la metafísica, es la meditación por la historia de la metafísica occidental. El significado metafísico de la identidad encubre o perpetúa como enigma, el sentido de la “mismidad” o “lo mismo”.

1.4.  IDENTIDAD 

De acuerdo al diccionario enciclopédico Larouse se dice que es: calidad de idéntico, filiación señales personales de un individuo.  Hecho de ser una persona o cosa la misma que supone o se está buscando.  Mat. igualdad que se realiza siempre, cualquiera que sea el valor de las variables contenidas en su expresión. 

Conjunto de actitudes, pautas de conducta y atributos físicos determinados por el sujeto, y a menudo relacionados con los conceptos de masculinidad y feminidad. 

La cultura en este diccionario es f. cultivo.  Resulta de cultivar los conocimientos humanos, materiales e inmateriales de que cada sociedad dispone para relacionarse con el y establecer formas de comunicación entre los propios individuos o grupos de individuos.

Identidad desde el punto de vista psicológico
Desde el punto de vista psicológico la identidad es la vivencia o la sensación que tenemos los seres humanos de ser nosotros mismos, así como todo lo que nos permite ser distintos ante los ojos de los otros.  Esa sensación de mismidad, de pertenencia, tiene un origen y desarrollo desde el recién nacido.  En un sentido más amplio, menos subjetivo, la identidad es aquello esencial que distingue una cosa de otra.

Este es un tema que ha sido susceptible de estudio de muchos teóricos, psicoanalíticos o no, incluyendo al mismo Freud.

Aportes como los de Erick Erickson, Peter Bloss, Ann Freud, Ronaldt Meltzer, Jacques Lacan, José Bleger, Edith Jacobson, Philips Greenacre y Daniel Stern, entre otros, han dado claridad sobre algunos complejos puntos.

Este concepto ha sido abordado desde la antigüedad por diferentes filósofos desde el punto de vista de la psicología racional.

La psicología filosófica es la ciencia racional  que busca las últimas causas de la vida psíquica del hombre. Etimológicamente la palabra psicología viene de do lo s vocablos griegos: psijé, que tiene los significados de aliento vital, soplo, alma; y logos, que en este caso significa tratado, ciencia. Así pues, la filosofía  definió la psicología como ciencia del alma y de sus facultades.  Los principales filósofos de la antigüedad trataron el tema:

1.5.1. SÓCRATES

Sostuvo un diálogo muy interesante  sobre la inmortalidad del alma, antes de morir. Platón relata en el Fedón los últimos momentos de la vida de Sócrates, quien aceptó la condena a morir por envenenamiento con cicuta, que voluntariamente tomó.

En la conversación que tuvo Sócrates con sus discípulos se habló principalmente de la inmortalidad del alma, la moral, la reencarnación de las almas y su morada después de la muerte. Se le pidió que demostrara su afirmación de que el alma es inmortal. Sócrates aduce tres pruebas:

· La generación de los contrarios:

En la transformación constante de todas las cosas cada una parece provenir de su contrario; el sueño existe en cuanto le precede un estado de vigilia, y viceversa; el frío en cuanto le precede el calor, y viceversa; la muerte y la vida son igualmente contrarias, y la una supone siempre la otra, en una secuencia infinita. Por tanto, el alma debe existir  antes y después de la muerte.

· La reminiscencia: 

Así como al ver una lira recordamos al músico, o al ver un retrato nos acordamos de la persona, porque hemos conocido anteriormente al músico y a la persona, así también, si tenemos conocimiento de valores absolutos como la belleza, la bondad, la igualdad entre otros,  estos valores no caen jamás  bajo la acción de nuestros sentidos: no vemos la belleza sino las cosas bellas, ni la bondad sino las cosas buenas... Pero no podríamos tener conocimiento de la belleza  si no hubiéramos visto jamás  cosas bellas, etc.; debemos, por tanto, admitir que el conocimiento no es otra cosa que el recuerdo de lo que el alma conoció en el mundo de las ideas.

· La teoría de las ideas, arquetipos o modelos: 

Está estrechamente relacionada con la segunda, porque el alma es de la misma naturaleza que las ideas, y por tanto, el alma es semejante a lo divino, de carácter inmortal.

Es de notar que las pruebas presentadas por Sócrates lo que demuestran es la preexistencia y no la supervivencia del alma respecto al cuerpo.

1.5.2. PLATÓN

Estudia la  naturaleza y las funciones del alma y del conocimiento.

Para Platón el hombre es un alma que está encarcelada en un cuerpo. En el Timeo, Platón  propone tres modos del alma: racional, pasional, apetitiva. En el diálogo Fedro, Platón sistematiza la idea  mediante la figura  de un coche, el cochero  y dos caballos que lo llevan, uno blanco y el  otro negro. El cochero representa el alma racional, que debe llevar las riendas, con lo que indica que el alma racional debe regir la conducta del hombre. El caballo blanco, el más fogoso y noble, representa el alma sensitiva; estimulado por el cochero tiende hacia lo alto, es decir, lo noble, lo bueno, lo ideal; mientras el caballo negro, que representa el alma pasional, que tiende hacia lo bajo, se resiste a la dirección del cochero.

Otras de las características  que Platón atribuye al alma son la simplicidad, la indivisibilidad, la inmutabilidad eterna y el principio de todo movimiento.

El destino último de las almas para Platón  es definido  por la justa retribución infaltable. De no haber ese destino último, no habrá tampoco justicia final. Hay eterna bienaventuranza para las almas puras y constante trasmigración para las almas impuras. La filosofía es el camino de la purificación.

1.5.3. ARISTÓTELES

Su filosofía se desarrolló en oposición a la de su  maestro Platón, ya que no aceptaba el mismo pilar  de la filosofía de éste: el mundo de las ideas. Trabajó e hizo aportes en todos los campos del conocimiento humano de su época: filosofía, metafísica, lógica, ética, sicología, política, estética, biología, física...

El sistema filosófico aristotélico  fue la contribución más formidable a la civilización occidental  y duró hasta la época moderna. Aristóteles elabora ya una psicología científica.
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Para Aristóteles el hombre no es un alma que se sirve de un cuerpo, sino que existe unidad substancial entre alma y cuerpo. Acude a su doctrina del hilemorfismo para  mostrar que el alma es la forma y el cuerpo es la materia  que constituye una unidad indisoluble: el hombre según Aristóteles  el alma es el  principio de las funciones fundamentales del hombre: nutrición, sensibilidad, pensamiento y movimiento. El alma no puede padecer nada ni hacer nada sin el cuerpo. No obstante, su función más importante, y por la que se distingue el hombre de todos los demás seres, es el acto de pensar. El alma es aquello mediante lo cual vivimos, sentimos y pensamos. Subsiste la idea platónica de que el alma es causa y el cuerpo es instrumento.

Aristóteles, siguiendo a su maestro Platón, distingue los tres tipos de alma que ya mencionamos, pero las concibe como facultades del alma: facultad vegetativa, facultad sensitiva y facultad racional.

1.5.4. LA PERSONALIDAD 

Se entiende por personalidad  al conjunto organizado e integrado de todas las características de comportamiento, formas de pensar y sentir, y los valores del individuo.

El individuo no nace  con  una personalidad definida, sino que esta es adquirida a lo largo de su vida. Si bien que los primeros años son fundamentales, los cambios y progresos  son permanentes, aunque, menores también  en la edad adulta.

Es posible determinar para el desarrollo de la personalidad tres tipos de factores: 

1.5.4.1. FACTORES BIOLÓGICOS

Son aquellos radicados en el organismo del individuo. La personalidad puede estar determinada por la fuerza o habilidad física, por la apariencia o belleza, por defectos físicos notables, deficiencias cerebrales, entre otras. Estos pueden generar complejos, autosuficiencias, personalidades  dominantes, auto imagen positiva y demás.

La herencia es el proceso por el cual los seres vivos transmiten las características propias de la  especie, de padres a hijos.

Lo que se transmite por la herencia  no son  solamente las características físicas y fisiológicas  de la especie. También se transmiten las características emocionales, intelectuales, y las particularidades del individuo. Así pues, existe una herencia de las características psicológicas generales  del hombre y particulares de los padres de cada individuo. Se hereda la estructura, la potencialidad de llegar a ser, la disposición; pero depende del medio, de las condiciones del entorno, la medida  en que se desarrollen las posibilidades  que el individuo tiene al nacer.

1.5.4.2. FACTORES AMBIENTALES

El ambiente social de un individuo está compuesto por su hogar, sus relaciones familiares, su escuela, su colegio, su comunidad...

En este ambiente la persona  encuentra y aprende los valores, normas, pautas y costumbres con las cuales conforma su imagen, de la sociedad y de sí mismo.

Como tal imagen determina el comportamiento  del individuo, conforma también su personalidad.

1.5.4.3. FACTORES CULTURALES

Este tercer tipo de factores son determinados  por el sistema social en que se nace y se desenvuelve el individuo. Podemos destacar el nivel social, profesión o nivel educativo y el sexo, como los principales. En toda sociedad hay comportamiento, actividades  y valores  específicos a cada nivel  social y a cada sexo.

Se tiene además que la profesión o nivel educativo  determina una posición  social y un comportamiento  esperado del individuo y registrado por el mismo.

1.5.5. EL CARÁCTER

Hablando estrictamente no existe  una naturaleza humana al modo de una naturaleza perruna o gatuna. Si aislamos  a un  gato recién nacido  de modo que jamás tenga contacto  con otro animal de su especie, con toda seguridad, llegado el momento  apropiado, maullará como todos los demás gatos; y en general se comportará  como todos los demás gatos que en el mundo han sido. Lo propio ocurrirá con un perro, respecto de ladrar y otros comportamientos perrunos. Es más, si criamos aislados de todo otro animal a  un gato y a un perro juntos, cada uno se comportará conforme a su especie. De todo animal podemos esperar los comportamientos correspondientes.

No pasa lo mismo con el hombre: si no oye hablar, si no ve caminar, etc., no adquirirá esos comportamientos. Hemos de saber que casi el 100% del comportamiento humano es  aprendido. Por eso la sociedad en que el hombre se cría  determina fundamentalmente su forma de ser, su carácter.

A ese proceso de adquirir  los comportamientos propios  de la comunidad, la cultura, del pueblo, se llama socialización. Fisiológicamente, consiste en el proceso  de almacenar en el cerebelo toda esa información,  dotar al sistema límbico de los elementos  que le dan los criterios de selección  para que actúe como filtro.

La ventaja de esta automatización  de los comportamientos es que deja libre a la corteza cerebral para analizar nuevos datos, para ocuparse de nuevos conocimientos, para producir el  avance de la cultura. La desventaja consiste en que, después de cierta edad, los patrones de comportamiento  ya están establecidos y el individuo y el individuo tiende a rechazar las innovaciones. Esta es la razón del choque generacional permanente entre adultos y jóvenes.

1.5.6. GENÉTICA DE LA CONDUCTA

El comportamiento es un fenotipo, es decir, una característica observable que se puede medir. No puede existir comportamiento, conducta, sin un organismo o sin un entorno o medio.

Los genes son cordones de enlaces químicos que codifican la producción de proteínas o regulan la actividad de otros genes. Todos los aspectos de los seres humanos forman parte de este proceso.

Los genes están localizados en los cromosomas, y existe una pareja de cada cromosoma, proveniente uno del padre y otro de la madre. Las formas alternativas de un gen (alelos) están en el mismo lugar de cromosomas iguales. La mayoría de los humanos posee 23 pares de cromosomas.

Gregorio Mendel demostró la existencia de los genes y formulo dos leyes de la herencia: segregación y combinación independiente. La primera ley establece la existencia de los elementos hereditarios para cada carácter, y que estos elementos se separan o segregan en la herencia. La descendencia recibe uno de los dos elementos de cada progenitor.

La segunda ley de Mendel establece que los elementos de cada carácter se combinan independientemente de los elementos de otros caracteres; es decir, la herencia de un rasgo no influye de ninguna manera en la herencia de otro.

Los individuos que poseen los mismos alelos para un gen se llaman homocigotos; los que tienen alelos distintos son heterocigotos.

El genotipo es la constitución genética de un individuo. Lo que observamos es el fenotipo, que no siempre es fiel reflejo del genotipo. Si una conducta está influida por un gen, se puede esperar que aparezca siguiendo la ley de “todo o nada”. Sin embargo, muchas conductas no se manifiestan siguiendo esta ley, sino que muestran una distribución discontinua. Esto se debe a que están influidas por varios genes.

Un ejemplo de distribución que se aproxima al todo o nada, es la capacidad de percibir el sabor de una sustancia amarga llamada feniltio-cabamida. En general, una persona es o no es sensible al sabor de la sustancia.

Por regla general, un gen afecta a más de un fenotipo. A estos efectos múltiples de un gen se les llama pleiotropismo. Por ejemplo, la fenilcetonuria se atribuye a un solo gen cuyo efecto mas marcado es el causar el retraso mental. Sin embargo, los individuos que la padecen suelen tener la piel y el pelo de un color mas claro.

Muchos defectos genéticos son caracteres recesivos determinados por un único gen, y raramente son dominantes. Se eliminan rápidamente por selección natural. Sin embargo, una enfermedad neurológica muy conocida, la corea de Huntington, es causada por un gen independiente dominante. Esta enfermedad se caracteriza por la perdida de control motor y el progresivo deterioro del sistema nervioso central. La mayoría de los individuos afectados derivan de un progenitor también afectado; y cerca de la mitad de los hijos de un progenitor afectado acaban por padecer la enfermedad.

La persistencia en la población de este insidioso gen letal dominante se debe a que la enfermedad normalmente no se manifiesta hasta llegada una edad relativamente avanzada de la madurez.

Esta tardía aparición ilustra el principio de que las características hereditarias no siempre se manifiestan al nacer.

La edad usual de aparición está entre los 30 y los 50 años.134
Los cinco momentos de la psicología científica 
1.6.1. ESCUELAS  PSICOLÓGICAS

Como hemos visto en los subtemas anteriores, la psicología se  dio a cabo a partir de  la reflexión del hombre acerca de su obrar humano: filosofía del ser del hombre, muy afín con la antropología filosófica.

Desde antiguo se ha intentado indagar la causa profunda del actuar del hombre, buscar el móvil del comportamiento, hasta el punto de querer prever lo que quiere hacer: escudriñar las recónditas motivaciones del hombre para hacer algo. 

La necesidad de comprender la conducta humana ha motivado gran interés por cuanto ayuda al fortalecimiento de toda la sociedad, ya que consolida las bases para el buen  entendimiento entre personas.

Durante el siglo XIX, al verse los resultados  y el gran desarrollo alcanzado por la física y la química con la utilización del método experimental, la psicología  emprendió la utilización de dicho método tratando de alcanzar el desarrollo conquistado por las ciencias experimentales.

El primer científico en incorporar el método experimental  en psicología es Wilhelm Wundt, quien funda los primeros laboratorios.

Con la experimentación en psicología  se desarrolló rápidamente el análisis de la conducta en términos cuantificables, observables y sujetos a repetición, de acuerdo con la necesidad del investigador.

A lo largo de la historia podemos presentar cinco grandes momentos de la psicología general:  

1.6.1.1. DE ARISTÓTELES A WUNDT

[image: image2.png]



La psicología como rama de la filosofía, fue para Aristóteles, un estudio de los elementos concretos, no metafísicos.

Platón, considera la psicología, como el estudio del alma, al defender el dualismo que propuso:

“El alma, que es la realidad del hombre, habita en contraposición del cuerpo, que es una sombra”. 

Para Aristóteles hay tres almas diferentes: 

Un alma vegetal, de los seres de este reino. (Psicología vegetal).

Un alma animal. (Psicología animal).

El alma del hombre. (Psicología humana).

Más tarde, Descartes, considerará al hombre como compuesto material, elemento extenso (res extensa), y espiritual, elemento pensante (res cogitans).

1.6.1.2. DE WUNDT A FREUD (1832-1920)
Wundt, es el convocador de la psicología como ciencia. Omite la idea del alma, y da la idea nueva de la conciencia, como criatura humana, elaborada por el pensamiento.

La psicología es entonces, un estudio natural de la conciencia.

En 1876, con el laboratorio de Wundt, empieza la psicología como ciencia, dándole a ésta un rumbo fijo en el siglo XIX.

La ciencia se hace de lo tangible, lo experimentable, no de imaginaciones ni de fantasías.

El concepto de “conciencia” de Wundt, es la capacidad humana de recordar, de saber quién soy, y de todo lo que incluye en mi.

Wundt inventa dos métodos: el experimental, y la introspección. Es el tiempo de la escuela estructuralista.

1.6.1.3. DE FREUD A WATSON (1856-1939)
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Freud, el inventor del psicoanálisis, se opone al concepto de conciencia dado por Wundt, al considerarla como una pequeña parte de la persona humana.

Freud considera que la psicología deja de ser ciencia descriptiva de la conciencia, para convertirse en la ciencia del “inconsciente” en sus relaciones dinámicas con la conciencia.

Freud, como médico, se dedica, junto con su amigo Breuer, al tratamiento de la enfermedad “histeria”, que pululaba en la época. La trató por medio de “hipnosis”, pero descubrió que este método no era suficiente.

Freud descubre que el problema no fluye de la conciencia, sino de algo más profundo: la inconsciencia.

En una paciente que no podía beber agua, y que conscientemente no encontraba el origen de su trauma, recurrió mediante la hipnosis, a un análisis del inconsciente.

Pudo darse cuenta que al principio el problema fue una impresión de la mujer en su infancia, cuando vio que la enfermera daba agua a un perro, en el mismo vaso de su padre enfermo.

A Freud se le refuta su psicología, porque esta fundada en enfermos.

1.6.1.4. DE WATSON A MASLOW

Watson quiere hacer de la psicología una ciencia natural; no le interesa el análisis de la conciencia, porque no existe.

Él afirma que lo que existe es la conducta, es decir, el comportamiento humano experimental y típicamente manifiesto.

Para Watson el hombre es un animal superior, y la psicología es la ciencia de la conducta.

La conciencia, como es impenetrable, sólo puede ser conocida por el análisis de la conducta humana.

Por la conducta se conoce el estado mental de una persona. La única realidad es la perceptible.

Son “científicos”. Solo es real lo experimentable.

1.6.1.5. PSICOLOGÍA HUMANÍSTICA

Algunos representantes de esta escuela son: Maslow, Rogers, Murphy, Murray, Allport.

La psicología es ciencia o estudio de la “personalidad”, como realidad dinámica, integrada, original y distinta de los demás.

La persona sintetiza todos los elementos humanos, y no puede ser analizada en fracciones. La “autorrealización” es común al hombre, y todos, desde la infancia, tenemos la capacidad interna de ser, de comportarnos sin coacción, siguiendo la propia identidad innata. 

1.6.1.6. EL CONDUCTISMO O BEHAVIORISMO

El Conductismo es una corriente  psicológica  que apareció a finales del siglo XIX  con la obra "Thorndyke" "La inteligencia animal" (1898) y con los estudios de J.B. Watson en los Estados Unidos y los de Brechterew en Rusia. Al comienzo el conductismo rechazó  la noción de los estados mentales  e insistió explicar todos los comportamientos  mediante reacciones neurológicas, musculares y glandulares, ateniéndose estrictamente al proceso estímulo-respuesta. Se interesó básicamente en el proceso  de aprendizaje de los organismos.

Actualmente, a esta orientación se agrega la consideración de los actos mentales  y emocionales en la medida en que pueden ser observados.

Los conductistas se interesan fundamentalmente en la forma en que un organismo adquiere una conducta, y dan menos importancia a los problemas teóricos.

Para entender con más claridad los procedimientos de los conductistas, debemos recordar los principios del condicionamiento clásico, estudiado y sistematizado por I. Pavlov.

Un reflejo es un proceso que se compone de un estímulo y una respuesta que le es natural. Por ejemplo, poner alimentos en la boca produce aumento en la secreción de saliva. El estímulo es el alimento puesto en la boca; la respuesta es el aumento de la salivación.

Todo es un proceso fisiológico natural: la salivación es en este caso la respuesta normal del organismo ante la presencia de alimento en la boca.

En este caso se habla de estímulo incondicionado y de reflejo incondicionado. 

El condicionamiento  clásico consiste en producir una respuesta ante un estímulo que no la produce naturalmente. Por ejemplo: producir la salivación mediante otro procedimiento distinto  de la presencia de alimento en la boca.

Pavlov notó que los perros comienzan a salivar  tan pronto como ven la comida, y consideró natural el reflejo. Aisló a un perro en un laboratorio y le hizo oír un sonido siempre igual  inmediatamente antes de ofrecerle comida. Repitió el procedimiento  muchas veces, midiendo siempre la salivación mediante un tubo recolector. Al comienzo, el perro  sólo salivaba en presencia de la comida; luego, gradualmente comenzó a salivar  antes de ser alimentado, pero después  de oír el sonido asociado.

Pavlov demostró  posteriormente que el mismo fenómeno  puede producirse asociando diversos tipos de estímulos. De modo que un estímulo cualquiera, como un sonido, una luz, un olor, un roce, etc.. Puede producir  un reflejo que no le es natural. A este proceso lo llamó condicionamiento, y al resultado lo llamo reflejo condicionado.

El condicionamiento es el procedimiento más frecuente  utilizado en el adiestramiento de animales. También el comportamiento del hombre, que es casi en su totalidad aprendido, contiene un buen número de  reflejos condicionados. Pensemos en las respuestas que se aprenden ante una plancha caliente, el timbre de la puerta, el sonido del teléfono, las luces del semáforo.

El conductismo, como técnica de modificación del comportamiento  tiene su origen en la  ley del efecto, enunciada  por Thonrdyke, basado en un sencillo  experimento que consiste  en encerrar un animal hambriento en una "caja problema" (fuera de la cual hay alimento) de la cual puede escapar oprimiendo una palanca, o por un procedimiento análogo  más complicado consistente siempre en una tarea mecánica.

Thorndyke observó que, en sus movimientos erráticos, el animal tarde o temprano, por azar, accionaba el dispositivo que le permitía salir de la caja y que, logrado la primera vez, cuantos más ensayos realizaba, menos tiempo tardaba en escapar, hasta lograrlo inmediatamente. La experiencia puede generalizarse  a un esquema que consiste en proporcionar  un estímulo y observar la conducta del animal. Si la conducta es la que se busca, se recompensa. Esto incrementa  la posibilidad de que la conducta vuelva a ocurrir para obtener  más recompensas a este procedimiento se le llama condicionamiento instrumental, para distinguirlo del condicionamiento pavloviano.

Cuando la conducta que se quiere establecer (en una persona o en un animal) es compleja, es decir, consta de una serie de componentes  que no se dan al azar, es necesario recompensar las conductas que se le parezcan hasta lograr el objetivo.

Cuando quiere establecer una respuesta en un organismo, el conductista establece un programa de reforzamiento, es decir, un plan de recompensas  a las conductas buscadas, que aumentan la posibilidad de su aparición. Hay tres tipos generales de programas de reforzamiento:

· Programas de intervalo fijo: Consisten en dar recompensas cada determinado tiempo, siempre que la conducta se haya producido. El sueldo puede ser un ejemplo  de recompensa a intervalo fijo a una conducta: trabajar.

· Programas de razón fija: Se fundamentan en recompensar siempre después de que el organismo  haya producido la conducta un número fijo de veces. Por ejemplo: a un  ratón  se le puede recompensar siempre después de que haya movido 5 veces una palanca. 

· Programas combinados: Resultan de las diversas maneras de combinar los dos anteriores.

1.6.1.7.  LA ESCUELA PSICOANALÍTICA

El psicoanálisis tiene su origen a partir de la práctica médica en el tratamiento de pacientes  que mostraban una conducta  incomprensible, tales como dificultad al beber, comer, parálisis  de algunas partes del cuerpo, perturbaciones en los movimientos, celos obsesivos y estado de gran irritación y desconsuelo, para mencionar algunos.

Ante tal estado  de conducta, la medicina  de la época y en especial la Psiquiatría, era bien poco lo que podía hacer. Sólo a finales de 1882, Josef Breuer y Sigmund Freud, lograron  formular un tratamiento adecuado para dichos pacientes.

La  escuela psicoanalítica sostiene que en la personalidad, en el aparato psíquico,  se integran tres instancias: 

El "Ello", que corresponde a los factores primarios, básicos; de ella dependen la ira,  las tendencias básicas, los instintos, etc.

El "Yo", que es el contenido actual de la personalidad.

El "Super yo", que contiene todos los modelos, los valores, los ideales, los patrones más altos que el individuo considera el ideal de la personalidad. En el super yo radican las normas de conducta, lo que se considera vergonzoso, rechazable, aborrecible; las prohibiciones de todo tipo, las normas sociales en general. Actúa a modo de juez de toda acción, de todo pensamiento, de todo sentimiento, de toda situación o evento. Esta instancia se forma principalmente con el proceso de socialización y educación. En ella influyen los modelos de comportamiento que actúan sobre el niño o la niña: sus padres, sus maestros, etc. Con frecuencia determinan esta parte tan importante de la personalidad  los modelos de los personajes de la televisión, las revistas populares, los ídolos de la música, el teatro, el cine...

Hay también tres niveles de conciencia: el consciente, que contiene todo lo que es actual en la percepción del momento: lo que “somos” en cada instante. El preconsciente, que almacena todo lo que estuvo en la conciencia  y puede ser evocado, el inconsciente, elemento fundamental de la concepción psicoanalítica de la personalidad, donde se almacena todo  lo que el super yo rechaza  y no permite llegar a la conciencia.

Por ejemplo: odiar a la mamá es un sentimiento en extremo chocante para la persona  media, en virtud de la educación en valores que recibe todo ser social. Un odio de esta naturaleza es abominable a toda conciencia corriente. Sin embargo, en ciertas circunstancias, una persona podría generar odio a su propia madre, pero este sentimiento es tan aborrecible en su conciencia que no le permite hacerlo consciente, confesarse que así siente. El sentimiento no desaparece por esta censura sino que es almacenado en este compartimiento hermético destinado a encerrar todos los sentimientos, experiencias, deseos, etc., que el super yo y la conciencia rechazan o consideran muy perjudiciales  para la emocionalidad del individuo. 

Freud considera  dos fuerzas motoras del aparato psíquico: la libido y el tánathos.  

Líbido o Eros:

La palabra líbido viene del vocablo latino libido, libidinis placer, impulso sexual, o bien, ternura, amistad.

En las obras de Freud el término se utiliza al menos con tres acepciones:

· Como ansia o apetito desenfrenado de placer.

· Como una especie de “elan” o impulso vital, de energía y fuerza de la vida que nos apremia a ser, a continuar siendo, a resistirnos a no ser.

· Sobretodo designa aquella fuerza en que se manifiesta el instinto sexual.

Para Freud el concepto de sexualidad es muy amplio. Por esta razón la libido no se restringe a las relaciones sexuales, pues, según él,  la observación atenta de los hechos  dice que no es verdad que el impulso sexual vaya siempre dirigido hacia una persona del sexo opuesto, porque, bajo la tensión de una prolongada frustración este impulso puede orientarse  hacia personas del mismo sexo, animales, o hacia sí mismo.

No es verdad que el fin sexual tienda siempre al coito, porque otros órganos del cuerpo (boca, pecho, cuello, etc.) pueden sustituirlos y causar al individuo placer sexual. La excitación sexual  puede ser provocada por prácticas sádicas, masoquistas, exhibicionistas... que por otra parte, no deben considerarse como prácticas de perversos o depravados sexuales.

Todo cuanto pueda proporcionar al sujeto una sensación placentera de todo tipo que ésta sea, aunque reconozca que no todas las sensaciones sean igualmente sexuales  o contengan el mismo grado  de sexualidad, sino que unas son más que otras, pero de suyo, toda sensación  gratificante para el sujeto, como pueden ser: ver, oír, tocar, tocar, oler, correr, bailar, comer, morder, estar juntos... tiene para Freud un marcado carácter sexual. (¿Pan sexualismo?)

La estructura final de la personalidad, movida por la libido, se va construyendo en la maduración sexual del individuo, con su paso por unas etapas bien definidas, así:  

Etapa Oral: 

Cuando nace el niño o la niña, el único sector de su sistema nervioso central maduro es el que controla las áreas peribucales. De modo que el bebé tiene contacto con el mundo  sólo a través de la boca y zonas circundantes. Su única y auténtica habilidad es chupar, y de ella depende su supervivencia. A través de la boca  y las áreas peribucales  obtiene el alimento, el placer, el contacto con el mundo. Con una madre normal, recibirá, junto  con el alimento, el afecto, y aprenderá a relacionarlos. En el adulto se ven los resultados: cuando alguien quiere mostrar afecto por otro puede regalarle un caramelo; o invitarlo a almorzar. En la visita, insistir en ofrecer alimentos o bebidas como muestra de afecto y hospitalidad. Por el contrario, pueden oírse verdaderas amenazas afectivas: “Si ese... llega a venir, no le doy ni un tinto”. O, la amarga queja: “Fui  a visitarlos y no me dieron ni un vaso de agua”.

Etapa Anal:

En la edad de dos años, las áreas  cerebrales  que controlan los esfínteres uretral y anal comienzan a funcionar, y el niño está listo  para regular la evacuación de sus heces y su orina. A partir de esta edad comienza también la implantación de la disciplina: en los hábitos de alimentación, de dormir, en las relaciones con los demás, etc.

El niño o la niña empiezan a ser consciente de sus heces, a las que considera parte de sí mismo. La preocupación muy notoria de la madre y los adultos  de la familia, por la cantidad, la calidad, la frecuencia, etc., de las deposiciones, lo llevan a considerar sus excrementos como un valor de cambio. Así, ocurre que al depositar heces en el “vasito”, decida obsequiarlas a alguna persona cercana. La respuesta del adulto puede ser de rechazo y repugnancia, o de agradecimiento  y condescendencia. Esto determinará muchas de las actitudes del futuro adulto frente al dinero y demás valores de cambio.

La forma como se le inculcó la disciplina tiene también consecuencias importantes en la actitud  del adulto frente a la autoridad, al orden, a la ley...Muchas personas que tienden a tener conflictos  con los padres, el rector, los profesores, los árbitros, la policía, etc., pueden tener una reacción ante la disciplina como producto de su formación  durante la etapa anal. Lo mismo puede decirse de la persona que valora las normas como un obstáculo  o un arma, como una amenaza, y quien  las valora como instrumento de convivencia, que acepta, acata y se adapta con facilidad a la vida en comunidad, respeta la autoridad...

 Etapa Genital o Fálica:

El niño o a la niña que ha llegado a los cinco años comienza a interesarse por las áreas genitales de su propio cuerpo y del de los demás, hace preguntas del mismo orden  que en cualquiera época anterior, que no revelan sino la necesidad de conocer, de adaptarse al mundo. Otra vez, la actitud del adulto: la adecuación, la oportunidad de información, determinarán la posición del futuro adulto frente al tema específico. El valor del propio cuerpo, de la propia sexualidad, el respeto y consideración por los demás y en especial por el sexo opuesto, se determinan, en gran medida durante esta etapa de la vida.

El tánathos:

Tánathos era el dios griego del más allá, la personificación de la muerte. Es el llamado instinto de muerte, instinto de destrucción, que según Freud, ha predominado  en la historia general del género humano  en acontecimientos  de crueldad: guerras, revoluciones, persecuciones políticas y religiosas, crímenes, etc. Pero, además,  vemos diariamente gran cantidad de crueldad, burda y sutil, en nuestra cultura: explotación, trampas, menosprecios, opresión de seres indefensos, de los niños, de los pobres.

Freud deduce la existencia de este instinto de muerte a partir de la especulación: no se puede observar directamente, porque tal impulso actúa clandestinamente, y lleva a cabo su obra de destrucción en silencio dentro del organismo. Como diría el poeta Blas Otero:
“... la muerte, desde dentro, ve la muerte, desde dentro, vela, la muerte, desde dentro, mata”.

“Si bien, -dice Freud- si venimos de un estado inorgánico, es decir, la no-vida, cabe entonces concluir la existencia de un impulso que nos conduzca a nuestro primitivo estado inorgánico: una tendencia instintiva hacia el polvo y la muerte: la meta de la vida es la muerte”.

1. Cuando mayor sea la madurez del individuo y la cultura de la sociedad en que vive, menor debe ser el empleo destructivo de la agresión.

2. El trabajo con un fin, la actividad física, las relaciones humanas satisfactorias son esenciales para el empleo constructivo de la energía agresiva.

3. Los útiles creados por nuestra sociedad interfieren en estas necesidades y traen como consecuencia el empleo creciente y destructivo de la agresión135.

Veamos el siguiente ejemplo consignado por el mismo Breuer:

“Reinó durante el verano un intenso calor y la enferma había padecido ardiente sed, y sin que pudiera dar razón alguna para ello, de repente se había visto imposibilitada de beber. Tomaba el ansiado vaso de agua y en cuanto lo tocaba con los labios, lo apartaba de sí, como atacada de hidrofobia; además, se veía claramente que durante los segundos en que llevaba a cabo tales acciones se sentía como en estado de ausencia. Para mitigar la sed que la atormentaba no ingería otra cosa de frutas acuosas: melones y sandías.

Cuando llevaba unas seis semanas en tal estado, un día comenzó a hablar durante la hipnosis, de su institutriz inglesa, a la que no profesaba afecto y contó con extremas muestras de asco que un día entro en su cuarto y vio que el perrito de la inglesa, un repugnante animalucho, estaba bebiendo agua de un vaso. Para evitar que la consideraran descortés o impertinente, decidió no hacer comentario alguno al respecto.

Después de exteriorizar enérgicamente durante este relato aquella irritación reprimida, pidió agua y bebió sin dificultad una gran cantidad y despertó de la hipnosis con el vaso en los labios. A partir de este momento, desapareció por completo la perturbación que le impedía beber.

“Se halló que los síntomas histéricos desaparecieron en cuanto se conseguía despertar (en estado hipnótico) con toda claridad el recuerdo del proceso provocador”.

Desarrollo de la identidad personal136
En el proceso de maduración del hombre se presenta una crisis de identidad, pilar del cambio, esencia de esa metamorfosis.  Es una compleja situación ínter síquica, la mayor parte inconsciente y por lo tanto debe ser visualizada de manera teórica y meta psicológica.  Las manifestaciones observables se observan en diferentes etapas del adolescente.

1.7.1. EL SELF Y EL YO 

El self es el centro de nuestra identidad.  Es todo aquello que reconocemos como propio dentro de la psiquis.  Es lo que nos hace diferentes a los otros objetos psíquicos.  Este objeto psíquico tiene una presentación consiente y una parte inconsciente que a veces coincide y otras no, con la percepción conciente del self de uno mismo.  Seria como un Iceberg que nos deja ver en la superficie de los aguados bloques de hielo completamente separados uno del otro, pero que en la parte sumergida nos muestra como están fusionados en sola musa que funciona en conjunto.

El yo es el conjunto de todas las representaciones mentales objetos y del aparato funcional.  En le yo por ejemplo, se encuentra la inteligencia.  Un proceso de internalización hace que ella pase al self y este la considere propia.  Si no es así, nuestra inteligencia podría, en un acto de absurda confusión, pertenecer a otro objeto intra-psÍquico, por ejemplo a la madre a un objeto idealizado y no al si mismo (self).

1.7.2. EL PROCESO DE IDENTIFICACIÓN

A partir de un núcleo identificado se va enriqueciendo y delimitando el self en base a identificaciones, completándose cada vez más su identidad.

Según Laverde, 1992 el proceso de identificación requiere de los siguientes pasos:

· Percepción de la función: 

En este primer paso el sujeto se presenta de la existencia en conjunto de una actividad que puede definir claramente y que sucede en el otro extremo al el.

Por ejemplo el bebé que percibe que hay una función de comer ejercida a través de una serie de pasos motores que ejecutan él y su madre, pero en particular esta.

· Ensayo-imitación:

Que permiten el desarrollo en el yo de la propia función.  El bebé va ejercitando todas las funciones del comer de manera lenta y por pasos.  Entra en el yo y su psicomoticidad para realizarlo sin necesidad de la presencia de la madre, pero aún no se percata de ello.

Está en un momento de automatizar una función a través de ensayarla, imitando a quien la realiza.

· Introyección en el tú objeto o función: 

Al terminar el paso anterior, ya ha equipado su yo de la función de comer.  Ya está en condiciones de ejercer solo la función pero aún no sabe que el es él que lo hace.  Sin en este momento come solo, piensa que es el conjunto de objeto madre y self y los que comen.  La función aprendida está en el yo objeto madre y no en le self.

· Internalización en el self: 

Cuando la necesidad se apropia de la función, se sabe y siente propia, la vive como tal y puede ejercerla desde su voluntad, la ha internalizado en el self.  En este momento el bebé le exige a la madre que no le de de comer.

· Incorporación:

Con las demás funciones u objetos sélficos preexistentes en este último paso el bebé (sujeto) integra lo internalizado con el resto de objetos y funciones del ser enriqueciéndolo con más información.

· Identidad y adolescencia:

El inicio de la adolescencia marca una pauta crucial en el proceso de identidad y en las identificaciones. La completud que el self ha logrado hasta el momento y el mandato biológico de aparecimiento e independencia para poder algún día manejar adecuadamente la cría hace que el púber comience a delimitar más su campo de mismidad. La aparición de un nuevo erotismo confunde y aísla al púber definitivamente de los objetos primarios, fuente amplia y suficiente de su placer infantil. Hay un replanteamiento del “si mismo nuclear”. 

· El antiadulto: 

La dependencia comienza a romperse y se genera un complejo proceso en la identidad consistente en la aparición de un doble modelo de referencia: el infantil y el nuevo escenario “antiadulto”, ya que lo infantil y lo adulto se confunden en un solo bloque para ser rechazados. 

Ser niño (depende de los padres y tener el self fusionado a ellos en un acto de continuidad self-objetos parentales) es algo que angustia de manera aterradora al púber.  Es perderse, es fusionarse, es dejar de ser, es no obedecer al mandato  interno de desprenderse.  Obedecer es terminar pareciéndose al adulto.  Ser adulto es volverse a mimetizar y confundir con el padre y madre.  Debe rebelarse: romper con él. No tiene salida, su identidad nueva le exige rechazar fóbicamente todo lo que le perturbe.  Debe ser a la vez, la negación del niño un “antiadulto”.

· Crisis de identidad puberal: 

Entre más enraizado esté el self con los objetos parentales, más violenta va a ser la lucha contra ellos en sus representantes externos los padres reales.  Será mayor la violencia, la altanería, la emigración, la burla a su autoridad, etc.  Por otro lado las cargas libidinales presentes en los padres se retrotraen el self a sus partes.  Se hipertrofia la fantasía compensatoria en donde aparecen nuevos objetos omnipotentes reemplazantes de los padres.  Por esto se aísla el púber y comienza el solipsismo y la “antistificación”.  Superman es el ideal de esta fantasía compensatoria.  Es el héroe sin padres, sólo y poderoso, que reemplaza con su propia omnipotencia, las bondades y la ayuda poderosa e infinita duda al niño por parte de sus progenitores.

· El íntimo amigo como espejo del self: 

Del aislamiento se sale cuando comienza a desplazar sus cargas libidinales a un objeto externo a él pero que debe tener características en el espejo del propio self.  Es el “objeto especular” que le va a permitir integrar en su mando objetal al “íntimo amigo”.  Por ser especular le es propio.  Es su imagen narcista y por lo tanto una carga libidinal muy intensa.  Es un objeto que recibe gran parte de las cargas antes estaban puestas en los objetos parentales.  Es un estilo de relación dependiente e infantil.

Ejemplo: la “telefonitis” y el mismo fenómeno del enamoramiento, dependencias del self regresado en relación con el objeto.

· La relación narcisista y el self grupal: 

Aparece el self grupal en convivencia con el self individual y con frecuencia con más poderes que este.  Esto es lo que le da la sensación de una sola y poderosa mismitud grupal.  

A esta relación se le denomina “especular narcista”. Se carga en espejo con libido narcista al par y al grupo, siendo una reproducción casi textual del mito de Narciso.  Ahora el grupo es tan importante como cada individuo y está narcisticamente involucrado como el centro de la actividad psíquica en cada miembro del grupo.  Por esto la intimidad es del grupo, ya que es de un solo self compartido que se entera de todo.  Es una relación erótica de núcleos muy regresivos y no genital, de la misma manera como se cargarán primitiva y narcísticamente a los padres.

Ejemplo: grupos, pandillas, etc.

· La crisis de identidad juvenil: 

Luego de haber logrado el desprendimiento de los objetos parentales a niveles inconscientes y de haber internalizado una identidad más independiente, el adolescente renuncia a su “identidad grupal” y comienza un proceso de ruptura a veces dolorosa con el grupo.  Retoma el modelo de adulto como lago propio y no impuesto.  Este se ha internalizado en el self y ya no es vivido como algo ajeno, como un objeto del yo solamente presente en los padres.  Internalizado en un lento proceso de identificación lo adulto en el self. 

Es frecuente en esta época la aparición de la “carta al padre”, explicitación verbal o escrita de algo que pida disculpas a los progenitores o representantes de ellos.  El joven abandona modas y comportamientos anteriores considerándolos infantiles y se mimetizan con el adulto sin ser realmente una persona mayor.   

Necesita a los padre grupales y depende de ellos, de la misma forma como necesitó a sus padres.  Solo ha trasladado la vinculación de un “objeto–padres” a un “objeto-grupo”, de un modo característicamente narcisístico, con libido retrotraída al self y luego puesta secundariamente en los nuevos objetos.  Entre más continúe arraigada la relación parental en su inconsciencia, más intensa va a ser la lucha contra la autoridad  más necesitado estará de una conducta grupal antiadulto. 

El lento proceso de decactetización inconsciente de las figuras parentales es acompañado por un abrupto proceso de ruptura consciente con ellos.  La lucha por la independencia se da de manera simbólica y dramática mientras que es lenta y procesal en lo inconsciente.

· El papel de los medio de comunicación:

Aquí entran a jugar un papel definitivo los medios de comunicación y la estructura de publicidad y mercadeo.  Las gentes jóvenes son un mercado enorme e importante para ser manipulado.  Hay un intento propositivo en la publicidad de no permitir una completud del self, dejando abierta siempre una brecha por donde puede producirse angustia de no completud por ende, poderse ofrecer un producto y vender.  El adolescente medular es un buscador de identidad y por lo tanto un posible consumidor a ultranza.  Es susceptible de manipulaciones y controles desde esas estructuras que lo conducen a su antojo.

Desafortunadamente el ritmo y el mito de las culturas tradicionales ha sido reemplazado, en su modelo identidad y de control, por una irresponsable cultura del consumo cuyo único objetivo es vender a través del ofrecimiento de rápidos ambientes cambiantes modelos de identidad, con fines a un producido económico.  Nuestros adolescentes actuales están inmersos en una confusión de modelos de identidad agresivo, de máxima erotización, de lo feo y desagradable, de laxa moral, de cosas que caen como anillo al dedo a su rebelión contra  el adulto, pero que no tienen un norte realmente claro y que propenden por alterar un sano proceso de crecimiento y adquisición de experiencias preparadoras para su auto conservación y la de su especie.
          Identidad desde el punto de vista antropológico
1.81. ANTROPOLOGIA FILOSÓFICA

La antropología es la ciencia que se pregunta por el hombre ¿qué es el hombre?, ¿cuál es su esencia?, ¿cuáles son sus relaciones con el mundo?, ¿qué significa la muerte?

En la antropología el hombre es el sujeto y el objeto de estudio, por lo tanto, es un sujeto que tiene conciencia de sí mismo que piensa y se autopiensa.

La antropología abarca al hombre como tal, como persona, como individuo partícipe de la especie humana.

Frecuentemente escuchamos que todos somos iguales cuando se habla de nuestras características  generales.  Entonces ¿cuáles son las características de la naturaleza humana?

La esencia o naturaleza humana está íntimamente ligada al trabajo técnico y a la reflexión racional que el hombre ejerce sobre su medio.  Así pues, la antropología se ocupa ante todo de  esclarecer las características de la verdadera esencia y existencia del hombre en general.

El hombre en el esfuerzo de dar una respuesta acerca de su ser, de su esencia, ha tomado diversos enfoques para dilucidar sus problemas: psicológicos, anatómicos, históricos, sociales, económicos, etc.

La antropología ha planteado una imagen pretendidamente universal del hombre.  Esta imagen surge de la experiencia que se tiene de la misma existencia humana.  El hombre reflexiona sobre el mundo y al hacerlo, no sólo genera los conceptos para pensar sobre sí mismo, sino que también reflexiona sobre la relación con el mundo.

· Las Ciencias Humanas:  

La Psicología, la sociología, la antropología, física, cultural, etc, progresivamente se han desarrollado en los siglos XIX y XX permitiendo un estudio del hombre más cercano a la realidad y en los diferentes aspectos de su comportamiento individual y social.  Con grandes dificultades se aplicó el método de las ciencias naturales – cuantitativo – al hombre y se salió de las fantasías antiguas y medievales sobre él.

· El Marxismo, el Psicoanálisis, el Estructuralismo:

Son llamados “arqueologías”, porque buscan el sentido del hombre, en algo escondido, latente, que exige toda una excavación para encontrarlo bajo los sentidos aparentes: lo económico, lo  inconsciente, las estructuras culturales, que determinan la vida del hombre sin que él se de cuenta.  El sujeto no es sino el portavoz de estructuras ocultas: ¿quién habla?, eso habla!

Así se abre un clima de sospecha sobre el verdadero sentido de la vida del hombre.

· Las dos Guerras Mundiales (1914 y 1945): 

Estas guerras desataron en Europa un sentido de pesimismo radical que despertó el existencialismo como postura que insiste en los aspectos negativos de la vida humana (sufrimiento, traición, rutina, el cansancio, la angustia, la muerte...) lo cual llevó al nihilismo y al suicidio de muchos hombres.

· La Evolución Política del Mundo:
Progresivamente el “colonialismo” – por el que algunos países que se consideraban civilizados y capaces de dominar sobre los países llamados salvajes – fue desapareciendo al plantearse el problema de los países pobres, subdesarrollados debido a una injusta repartición de los bienes económicos y técnicos.  Se plantea en Latinoamérica y en todo el mundo la urgencia de la liberación del hombre de las condiciones subhumanas.

· Antropología Cultural:
Estudia las diferentes culturas como las distintas maneras de ser del hombre y las considera a todas igualmente civilizadas.  Analiza al hombre como miembro de una sociedad, ser productor de arte, ciencia, técnica, etc.

· Antropología Fenomenológica:
Es la aplicación al  hombre del método fenomenológico de Edmundo Husserl.  Considera al hombre como un ser cultural que da “sentido” a la naturaleza.  El mundo  y sus elementos no se describen como cosas sino como “esencias de significación”.  El hombre es el sujeto que proyecta sentido sobre las cosas.  La noesis (conciencia) establece fuerte vínculo con el noema (esencia) dándole sentido.

1.8.2. ¿QUÉ ES LA ANTROPOLOGÍA FILOSÓFICA?
Se  puede llamar antropología filosófica a todo intento de asumir la problemática específica del hombre o la mujer.  Se trata de intentos que pretenden aclarar, según una reflexión metódica, filosófica, el gran interrogante que el hombre se plantea a sí mismo: ¿Qué significa ser hombre? En otras palabras, la antropología filosófica es la disciplina que toma al hombre como objeto de su investigación, en el intento de aclarar y de establecer en cierto modo su ser, esto es, los aspectos fundamentales de su esencia o naturaleza.

Podría decirse también que la antropología filosófica (o filosofía del hombre) estudia al hombre desde el punto de vista del hombre, enunciar en qué consiste el misterio del ser del hombre.  En este sentido la antropología filosófica se distingue fundamentalmente de las diversas ciencias humanas.  En efecto, las ciencias examinan al hombre sobre todo como objeto (aunque sin confundirlo con las cosas); lo estudian además desde puntos de vista relativos o sectoriales:

Psicológico,  biológico, filosófico, político, económico, etc. La antropología filosófica estudia al hombre como sujeto personal en su globalidad.  Esto no significa  que la antropología filosófica sea una especie de síntesis de los  resultados de las diversas ciencias del hombre.  Estudio global significa más bien que el hombre se presenta como unidad original, de la que todos en cierto modo tienen conciencia y que se expresa precisamente  en el interrogante: ¿quién soy yo? , ¿Qué significa ser hombre o mujer?137
1.8.3. EL SER HUMANO EN EL PENSAMIENTO GRIEGO: SÓCRATES Y LOS SOFISTAS

La filosofía griega presocrática se ocupó esencialmente del mundo.  Se interesó en buscar las leyes esenciales de las cosas y las ordenó desde los seres inanimados  hasta los seres vivientes, para culminar con los modos de ser y de operar del espíritu.  

Dentro de este orden universal le corresponde al hombre un lugar predominante.  La reflexión sobre los problemas humanos y los de la sociedad aporta algunos conceptos con los cuales son abordados los problemas del cosmos, lo que en buena medida da lugar al antropormorfismo, o sea, la atribución de características propias del hombre a seres diferentes del hombre.

Entre los presocráticos encontramos conceptos como el dualismo de la naturaleza humana (principios material y espiritual), la idea de dos principios (bien y mal) que gobiernan al mundo y al hombre, la idea de la inmortalidad del alma, etc., que aún se encuentran vigentes.

El interrogar concreto del hombre en cuanto hombre comienza con un tinte muy tenue en la historia de la Filosofía para luego acentuarse y plasmarse con la reflexión de los sofistas y Sócrates.

Con los sofistas prácticamente comienza el problema del hombre, al abordarse las dimensiones de éste como ser cívico, moral, natural, etc.  Esta reflexión se vierte en el famoso principio de  Protágoras (Grecia 481 – 411 a. C): “El hombre es la medida de todas las cosas”.

· Sócrates (469 – 393 a. C): 

El ser humano, según Sócrates, aspira alcanzar el conocimiento. Para intentar resolver los problemas acerca del hombre  no podemos partir de lo que vemos desde fuera del mismo hombre, tal como lo hacemos con las demás cosas. Al hombre no lo podemos observar más que dentro de sí mismo ya que no nos es posible salirnos de nuestra condición de hombres en el momento de intentar resolver el problema. Así, el estudio del hombre sería para los griegos, el estudio de sus actividades propiamente humanas.
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Una importante característica  del pensamiento socrático es que si bien es el iniciador de la reflexión antropológica, no tiene propiamente un discurso antropológico. Una segunda característica igualmente contradictoria, es que siendo uno de los filósofos que más profundamente ha marcado el pensamiento, no tiene un sistema filosófico organizado, como lo tuvieron sus ilustres sucesores: Platón y Aristóteles.

Al unir estas dos características tenemos como resultado que en el pensamiento  de Sócrates sea factible encontrar mezcladas sus concepciones sobre el hombre, sobre la moral y sobre el conocimiento.

Con este pensador, el problema del hombre es u  problema de conocimiento. Hay, ante todo, que empezar por “conocerse a sí mismo”. Pero, ¿cómo conocerse a sí mismo?

1.8.4. EL SER HUMANO EN EL PENSAMIENTO GRIEGO: PLATÓN Y ARISTÓTELES

· Platón (Grecia 427 – 347 a. C): 
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El hombre platónico: Al tratar del método socrático pudimos ver que en él latía la idea de que el individuo tenía en su interior la ciencia y los conocimientos. Pero Sócrates no da explicación alguna acerca del origen de esos conocimientos. Lo que hace Platón es justificar ese origen, pero en consonancia con su teoría del doble mundo, el de las “ideas” y el “sensible”. Antes de encarnarse en el cuerpo, el alma, que es eterna, había estado en el “mundo de las ideas”.

Allí, en contacto intuitivo con las ideas, o auténticas realidades,  había adquirido los conocimientos de modo perfecto. Ahora bien, el alma, cuando se encarna y se pone en contacto con la materia del cuerpo, olvida todos aquellos conocimientos adquiridos en el “mundo de las ideas”, sufriendo algo así como una amnesia pertinaz. El conocimiento que el hombre adquiere mediante la vida consiste en ir recordando aquel otro adquirido previamente y  olvidado al encarnarse  en un cuerpo. Por consiguiente, el conocimiento en esta vida no es más que recordar lo sabido con anterioridad. El conocimiento es “reminiscencia” . en este contexto de ideas, el conocimiento sensible, el contacto con las cosas de este mundo, no produce conocimiento propiamente hablando; sólo hace que el alma recuerde lo que ya sabía, reduciéndose a ser un conjunto de recursos nemotécnicos. 

Para  Platón, la naturaleza se transforma en simbología del mundo suprasensible de las “ideas”, y gracias a esa simbología, el alma recuerda lo simbolizado: las “ideas” o esencias.Estas ideas de Platón acerca del conocimiento nos refleja, al mismo tiempo, el concepto platónico acerca del hombre. Este es una síntesis de los dos mundos platónicos: el alma es una idea descendida del mundo suprasensible (hiperuranio), mientras el cuerpo pertenece a la naturaleza degradada; el cuerpo es soma (sepulcro del alma). Para Platón  el cuerpo es realidad aparente, accidental; lo importante es el alma. Afirma que el hombre es un alma inmortal que se encuentra encarcelada en un cuerpo.  Distingue claramente entre el cuerpo y alma, con primacía de ésta sobre el cuerpo, pues es su principio de movimiento.  

Mientras que el cuerpo es sensible, natural, mutable, mortal, el alma es racional, espiritual, preexistente  y afín  con lo divino.  

Platón es consciente de que el hombre no existe solamente para ser  aquí y ahora.  Afirma que todo individuo es responsable de sus actos libres  de los que deberá dar cuenta y por los que recibirá un premio o sanción.

Influenciado por el orfismo habla de un alma pre–existente, desterrada en un cuerpo, cuyo anhelo  es retornar  a su estado original de perfección en el cielo de las ideas donde pueda contemplar la verdad.  Considera el dualismo y tres facultades en el alma:  

· Facultad racional: orienta al hombre hacia el conocimiento. Por esta el alma entra en relación con el mundo de las ideas.

· Facultad pasional o irascible: pertenece al ámbito de la sensibilidad. Mientras supere el hambre y la sed, el frío y el calor, se muestra como fiel auxiliar de la facultad racional.

· Facultad apetitiva o concupiscente: es el instinto de conservación individual o de la especie   , entorpece el vuelo del alma y la rebaja al placer sensual.

· Aristóteles (Grecia, 384 – 322 a. C): 

El hombre como composición hilemórfica: materia – cuerpo; forma – alma. La unión existente entre el alma y el cuerpo es una unión sustancial (monismo). Si la unión accidental supone básicamente que los elementos unidos existen ya constituidos antes de la unión, la unión sustancial, por el contrario, constituye esos elementos y ella misma los hace existir. En la accidental, los elementos unidos persisten como siendo distintos existiendo paralelamente;  En la sustancial, se fusionan en una unidad única. En ella alma y cuerpo marchan juntos en una unidad de operación, forman un único ser. De que  la unión entre el alma y el cuerpo sea sustancial, se deducen varias conclusiones de suma importancia. Tal vez la más definitiva sea que el alma ya no preceda al cuerpo como sucedía en Platón. A su vez, de aquí se concluye que no hay lugar ya para que el alma adquiera los conocimientos de un modo independiente en relación con el cuerpo.  
Además, no existe entre alma y cuerpo esa diferencia tajante pretendida por Platón; la diferencia general entre espíritu y materia queda disminuida en Aristóteles. El alma se hace solidaria del cuerpo y de la vida en general: según Aristóteles, no sólo tiene alma el hombre, sino también las plantas y los animales, y en ambos casos el alma es definida en los términos que la vida en general, en términos de automovimiento. 
[image: image9.png]fFopperoto




En una palabra, Aristóteles desidealiza y materializa el alma platónica. La inmortalidad, expresión máxima de la espiritualidad del alma humana, parece ser mantenida por el discípulo sólo por respeto al maestro: “habrá que convenir en todo caso en que si se da para Aristóteles una inmortalidad del alma, es ello en fuerza de su resabio platónico que lo hace pensar en su alma espiritual a  través del dualismo de aquél. Aristóteles, por su parte, no ha desarrollado ninguna prueba demostrativa propia de la inmortalidad del alma”.  (Hirschberger)

Aunque propugna por una unidad en el hombre, no fundó con firmeza y claridad cómo sucede esa unidad en oposición al dualismo platónico.  Para Aristóteles el hombre es un compuesto natural de interdependencia necesaria entre el cuerpo y el alma.  

Atribuye al alma tres facultades:

· Facultad Vegetativa: Nutrición, crecimiento, generación.

· Facultad Sensitiva: Sensaciones, apetitos, movimientos.

· Facultad Racional: Pensamiento (propiamente humano).

Además Aristóteles concibe al hombre en tres dimensiones:

· Dimensión Ontológica:   Ser viviente racional: Aristóteles al interrogarse por la naturaleza esencial del hombre dice que es “animal racional “en cuanto comparte con los demás seres el género viviente, más se distingue específicamente por su racionalidad.

· Dimensión Social: El hombre es un ser cívico; por naturaleza el hombre vive en comunidad.  El ser  a – cívico es una bestia o un dios, pues, es incapaz de vivir en sociedad  o no necesita de ella.

· Dimensión Ética: Hombre, cierta praxis: Aristóteles se pregunta sobre el obrar del hombre como tal, y dice que, por su racionalidad, puede educar su cuerpo y su alma para poder luego contemplar lo divino.

· Los Estóicos: 

Consideran al hombre como un actor dramático que representa el papel que el autor, como alma divina del universo, ha querido asignarle: el papel de mendigo, de cojo, de simple particular.  Representar bien el papel depende del hombre, más escoger dicho papel es tarea de otro.

1.8.5. EL SER HUMANO EN LA EDAD MEDIA: Concepto de Creación

El cristianismo plantea de una nueva manera la historia del hombre, que es la historia de la salvación en sus tres grandes momentos: la creación perfecta a imagen y semejanza  de Dios, la caída por la desobediencia  y la redención por la obra de Jesucristo.  La reflexión filosófica del cristianismo dio origen a la patrística, que se inició sobre todo con Gregorio Niceno (muerto en 394) entre los padres  griegos y con Agustín de Hipona  (muerto en 420) entre los padres latinos.  La patrística toma muchos elementos de la Filosofía griega, pero los trata de una nueva forma.  En este nuevo pensamiento, el hombre y la mujer tienen una dimensión espiritual.

El cristianismo irrumpe en la historia revelando la dignidad eminente de la persona humana como “criatura”, como “personaje” colocado por Dios ante el mundo y ante los demás para representar un papel insustituible.

· San Agustín (354 – 430):

Considera que la facultad suprema del hombre es el libre albedrío, que se perfecciona en el amor y le da al conocimiento sólo una función mediadora.  Siguiendo la línea platónica considera al hombre como una compuesto de cuerpo  y alma, realidades separadas de diverso valor. 
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 El hombre es un alma que usa un cuerpo, dicha alma es una sustancia independiente que produce actos. Es el sujeto activo que, como sustancia que permanece, constituye el agente de las acciones, mientras que los  actos van y vienen.  EL alma humana participa  de Dios, que es eterno, y por lo tanto es inmortal.

La principal  aspiración del hombre es alcanzar la vida eterna, pero la voluntad  del hombre es débil; hay algo que le impide concretar todas sus fuerzas en pro de este fin supremo.  El pecado es un error  de la voluntad por el cual el hombre atenta contra la vida eterna que le depara y se precipita hacia la muerte.

Pero, si bien el hombre cae en pecado, él no se puede levantar solo, sino que ha de apoyarse en la Gracia de Dios.  Más la ayuda divina no es definitiva suficiente: el hombre tiene que demostrar  que está haciendo buen uso de la ayuda que se le presta.  Todo de Dios y todo del hombre.

· Severino Boecio (480-525):  

Dice que no hay un hombre subsistente que realice toda la forma hombre, sino que existen individuos.  Define la persona en un contexto de discusiones trinitarias.

Al distinguir al hombre de ser función biológica  (sujeto biológico), de sus funciones sociales (sujeto social), de la personalidad (sujeto psicológico), de su yo epistemológico (sujeto de conocimiento) usa el término de persona, cuya definición es “sustancia individual de naturaleza racional”.  Según ésta la singularidad del hombre está es su naturaleza  racional.

La persona entendida como sustancia es un ser que existe”en sí”, en oposición al occidente que sólo existe en otra cosa.

Es pues, una sustancia completa e individual.

· La Escolástica:  

Definió la persona como “sustancia espiritual completa, que posee en sí la subsistencia última”.

Podemos entender por persona al “ser individual de un ser espiritual, que por lo mismo es conciente y libre”.

· Santo Tomás de Aquino (1225 – 1274) :

Opina, siguiendo a Aristóteles, que la facultad suprema del hombre es la razón, mientras que la libertad y el amor son sus consecuencias  naturales y el alma es el principio interno que da forma al cuerpo.  El alma y el cuerpo no son sustancias separadas sino dos principios constitutivos que, unidos substancialmente, constituyen al hombre.
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Santo Tomás analiza la definición de persona según Boecio, que parte  del concepto de sustancia individual y lo transforma.  Santo Tomás presenta la subsistencia (acto de ser) y no tanto la racionalidad como constitutivo de la persona, pues es en el ser donde radica la perfección última de la persona.

Santo Tomás es quien exalta la concepción de hombre como “persona humana”, pues todo ser humano posee la singular dignidad de ser imagen de Dios, de ser la forma más alta del ser natural viviente.

· Juan Duns Escoto (1266 – 1308):
El hombre tiene un valor superior y divino, pues en él están contenidas todas las criaturas. El hombre entiende como el ángel,  razona como humano, siente como animal irracional, vive como gusano, se compone de  alma y cuerpo y  no carece de ninguna cosa creada. En este aspecto es superior al ángel, el cual por carecer de cuerpo, no puede sentir ni tener movimiento. Llega al punto de afirmar  que si el hombre no pecase sería omnipotente como Dios y nada le apartaría de él; señala que la perfección del hombre es tan grande que ni aún el pecado original basta para destruirla, pues la naturaleza humana que está hecha a imagen y semejanza de Dios  no perdió nunca la fuerza de su belleza  ni la integridad de su esencia, y no puede perderlas, porque el alma permanece siempre incorruptible. La muerte, por otra parte, es el inicio de un proceso de ascensión que lleva al hombre a asemejarse a Dios.

Lo que es común al pensamiento de la patrística y de la escolástica, es la concepción del hombre como ser excelso de la creación, con especial dignidad y valor, en el que se reúnen  todos los grados de ser.

· El ser humano criatura de dios:

El hombre es para el griego y, sobre todo, para el estoico, una parte de la naturaleza; para el cristiano, en cambio la naturaleza es una parte del hombre, el cual es definido justamente como un compuesto de dos elementos contradictorios y, sin embrago, coexistentes: su miseria natural y su grandeza  divina, su radicación en el mundo y en la tierra y su posibilidad de llegar, por la gracia, hasta la contemplación de Dios... El hombre es así para el cristiano el  ser vil por  excelencia, pero a la vez el centro del mundo, la cumbre de la creación, el barro más barro hecho a imagen y semejanza de Dios; sólo cuando ha nacido del barro de la tierra  y del soplo  divino la figura humana, descansa Dios de su obra la contempla y la declara  buena...  Mas porque el hombre tiene este soplo divino, no puede ser una cosa entre las cosas, sino que, junto con la gloria de haber sido colocado en el centro del universo, surge la consecuencia de esta gloria: la embriaguez, la curiosidad, el orgullo y, con él, el pecado.  Al hombre le es dado lo que ningún ser hasta entonces había recibido: la facultad de regirse  por sí mismo, de elegir entre las instancias opuestas, en suma, de hacerse.  El hombre recibe, por la liberalidad de Dios, la posibilidad de dirigirse  hacia Dios o hacia el mundo, hacia la luz o hacia las tinieblas.  Criatura de Dios, es al mismo tiempo señor de las cosas y, ante todo, señor y dueño de sí mismo”.138
1.8.6. IDENTIDAD Y DIFERENCIA

Los límites de los conceptos de identidad y diferencia para comprender la noción de cultura.

Tradicionalmente el concepto de identidad constituye el eje central del reconocimiento de una cultura, un pueblo o una nación. Desde este punto de vista, los trabajos de investigación en el campo cultural, generalmente se inician buscando la identidad, y de esta manera se puede generalizar a propósito de ciertos valores, tradiciones o conductas para ponerlos como elementos que son comunes y a través de los cuales se reconoce un grupo social determinado.

Los valores no se encuentran determinados sino que son creados, inventados según un conjunto de condiciones y circunstancias que permiten su surgimiento.  En consecuencia, la vieja noción de identidad que miraba únicamente al pasado como lo permanente e invariable, perdió validez y debe ser reargumentada para que adquiera un nuevo sentido, o es necesario, buscar un nuevo concepto.

Desde una perspectiva el concepto de identidad cultural actual resulta muy complejo, entre otras cosas por ser polisémico y dificulta la comprensión de lo que es la cultura. La identidad cultural como miraba el pasado, oculta el presente de una cultura, y se convierte en un concepto muy limitado y peligrosamente de una cultura excluyente dado que ve en las otras culturas elementos perturbadores de su propia esencia y por consiguiente algo que deba ser marginado y eventualmente suprimido. Este concepto de identidad cultural se halla en las raíces del pensamiento, por ejemplo, de la extrema derecha en Europa, fundado en la xenofobia y el nacionalismo excluyente. En el caso de Le Pe en Francia, y el movimiento neonazista en Alemania.

Por otra parte, si la noción de identidad cultural esgrime esos problemas que dificultan la comprensión de  noción de cultura, el concepto de diferencia que siempre ha estado en el opuesto de la identidad –ya sea para ser excluida o para ser considerada como elemento necesario que permite surgimiento de la identidad- también presenta problemas, como los veremos mas adelante, pues a pesar de que la diferencia nos permite concebir la cultura de manera dinámica y cambiante, también es un concepto muy limitado para las posibilidades de comprender lo que es cultura.

Esto, debido a que hoy no sabemos si pertenecemos a una o varias cultura, o por lo menos podemos participar de varias de ellas, mas aun, que somos trans-culturales, o como dice García Canclin, somos nómadas de la cultura, pero por otro lado, también puede ser un elemento que justifica la exclusión. Frente a este panorama el concepto de la identidad-tan traído, citado, manejado y siempre calificado como el concepto fundamental para comprensión de lo que es una cultura- debe ser repensado, dado que sigue explicando una noción de cultura que tenía validez porque era la afirmación contra otras manifestaciones. Pero actualmente, y en razón de los cambios que se han presentado dentro de esas culturas, la noción de identidad y diferencia, siempre han estado juntos, pero generalmente con el ánimo de excluirse, es decir, quienes plantean la identidad, generalmente excluyen la diferencia y excluyen a los no idénticos, a los que no son como ellos.

La noción de identidad surge en occidente con Aristóteles y según él, constituye una de las leyes universales del pensamiento. De acuerdo con este principio cualquier cosa es idéntica a sí misma (A = A). Esta noción fue en términos generales dominante hasta el inicio de la modernidad, cuando Hegel mostró que no es posible habar de la identidad de algo sin incluir simultáneamente la diferencia de ese algo con otro algo. El tema de la identidad será tratado por Hegel en la sección correspondiente a la doctrina de la esencia, para describir, como la simple reflexión en sí, es absolutamente vacía y sin ninguna posibilidad real de reflexión sobre sí mismo, sin la mediación de otro.  

Esa contradicción de la esencia lleva a Hegel a cuestionar la identidad como determinación pura de la reflexión y a buscar dentro de sí misma contradicción las posibilidades de la superación de la diferencia interna para poder volver al ser, como existencia, en tanto que suprime la mediación.

Hasta ahora podemos comprender un mundo donde se encuentran dos (2) elementos: A y B. con el principio de identidad teníamos uno solo aunque hubiera muchas. A porque si son idénticas son apenas reflejos de sí, y si somos estrictos sería imposible afirmar algo diferente de A, salvo que afirmemos la existencia de otro algo externo a A que no puede ser nada distinto de B, pero en este caso constituían universos independientes y no se conocerían, salvo que apareciera una tercera existencia externa que los relacionara, pero sin que A ni  B sean relacionables en sí mismos.

Tenemos entonces que la diferencia de A con B son primeramente internas, pero tenemos que preguntarnos por las posibilidades de la multiplicidad. Esta es posible gracias a que las diferencias de A con B son relacionables, es decir que se constituyen a partir de sus propias diferencias internas pero en relación con B y con A, detal manera que cada vez se constituyen sus relaciones y sus diferencias a partir de sus contradicciones internas y sus relaciones externas.

Con la diferencia nos encontramos en el mundo no de una manera distante hasta el punto de verlo extraño y extrañamente uno, sino por el contrario, como algo de lo cual se forma parte integral y se encuentra en permanente transformación. La diferencia nos saca del puesto de observado o el ordenador que puede relacionar lo no relacionable en sí mismo, para convertirnos en la relación misma en cada uno de los momentos de su realización.

De esta manera, Hegel cambió radicalmente el mundo y la forma de estar en el. A partir de eses momento se pudo contraponer a un mundo estático, donde todo era lo que era, un mundo dinámico, cambiante, donde se es y no se es, en el modo de serlo. Ya no se presente, como antes, como única posibilidad el que debeos tener a lo dado, a lo establecido. Con la diferencia entramos al mundo de la diversidad, al del reconocimiento, pues solo puedo aceptar la existencia, de algo en la medida que lo reconozcamos como diferente; como lo otro, como lo que no soy. De esta manera, la identidad propia de la lógica formal deja de ser la ley universal del pensamiento que planteaba Aristóteles.

Pero lo importante es que la identidad no desaparece sino que viene a ser resultado de una multiplicad de relaciones pues todo se encuentra en relación dado que, como ya lo hemos dicho, es el resultado del pensamiento, y en ese sentido es a partir de la diferencia y por la diferencia que algo es algo. La identidad hegeliana, entonces, está constituida por el conjunto de sus diferencias internas.

El concepto de identidad conlleva también otras nociones implícitas muy estimadas por nosotros desde la revolución francesa tales como el concepto de igualdad y el concepto de unidad que ya hemos mencionado.

Identidades modernas y postomedernas en América latina139
La identidad en Latinoamérica ha estado influenciado por: la globalización y la transnacionalización  a través de:

· Movimientos poblacionales

· Circulación y flujo de tecnología.

· Intercambios monetarios en mercados internacionales.

· Información de industrias culturales.

· Modelos ideológicos dominantes de la modernidad.

1.9.1. EL CONCEPTO DE CULTURA

Para comprender la importancia del tema propuesto, se deben aclarar el concepto referido a cultura.

La palabra cultura proviene del latín que significa cultivo, agricultura, instrucción y sus componentes eran cultos (cultivado) y ura (acción, resultado de una acción).  Pertenece a la familia cotorce (cultivar, morar) y colows (colono, granjero, campesino).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un período determinado. 

Engloba además modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnología, sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias.

Este concepto se refirió por mucho tiempo a una actividad producto de la interacción de la sociedad, pero a partir de los años ochenta, Tom Peters y Robert Waterman (citados por García y Dolan,1997), adaptaron este concepto antropológico y psicosocial a las organizaciones. Ellos realizaron un estudio comparativo sobre las empresas de mayor éxito, determinando la presencia de elementos comunes como la orientación a la acción, la proximidad al cliente, la autonomía y espíritu emprendedor interno, productividad gracias a las personas, dirección mediante valores, se concentraban en lo que sabían hacer y se basaban en una estructura simple y ágil.

La cultura ha sido objeto de estudio en diferentes grupos y sociedades humanas, cuya única finalidad es la de entender el término; en algunas ocasiones se le ha confundido con la palabra civilización, en otras con la palabra tradición.  Lo que si se puede entender es que la cultura se aprende y esto permite que el hombre pueda adaptarse a su ambiente natural, que es variable.

Uno de los primeros significados de la palabra cultura se asociaba con la educación, de la cual subsisten algunos resagos cuando se afirma que hay personas  cultas e incultas.  La cultura, como sinónimo de educación es frecuentemente referida a la persona que sabe más, en función a la acumulación de estudios, a la que posee muchos conocimientos o a la que se comporta mejor que las demás 

1.9.2. CONCEPTOS ANTROPOLÓGICOS DE CULTURA

En torno a la cultura se manejan dos tipos de conceptos:  

El primero esta relacionado con concepto de refinamiento; el cual hace referencia a la formación personal y que involucra elementos tales como los modales, la instrucción, la educación, etc.  

Y el segundo es el concepto de cultura como fenómeno colectivo; dentro del cual los antropólogos han dado infinidad de definiciones:

La palabra se deriva metafóricamente de la idea de cultivo: El proceso de cuidar y desarrollar la tierra.  Cuando se habla de cultura se refiere a los modelos de desarrollo, reflejados en un sistema de sociedad,  compuesto de conocimiento, ideologías, valores, leyes y rituales. La cultura es todo lo que el hombre hace, caldo de cultivo en el que estamos inmersos los seres humanos. Entre muchas de las definiciones de cultura las siguientes las encontramos interesantes debido al contraste de sus enfoques.

La cultura es para la colectividad humana lo que la personalidad es para el individuo”.  La cultura podría ser definida como el agregado interactivo de características comunes que influyen en la respuesta de un grupo humano a su medio.

La cultura determina la identidad de un grupo humano de la misma manera en que la personalidad determina la identidad del individuo. (Geert, Hofstede).  

Además las dos interactúan, cultura y personalidad es el nombre clásico para la antropología sicológica.  Los rasgos culturales en ocasiones pueden ser evaluados por medio de pruebas de personalidad.

Se desprende de la anterior definición un punto de vista antropológico al precisarse la capacidad mental del hombre dentro de una sociedad en la cual desarrolla valores, creencias y medios de comportamiento definidos en forma común, además de formas esquematizadas de pensamiento, de sentimientos y reacciones fruto de un proceso previo de aprendizaje por medio del lenguaje y símbolos que hacen diferenciables unos grupos de otros.

 La cultura son las formas que utilizan los pueblos para superar las crisis (ritos, costumbres, etc.), es algo eminentemente humano y colectivo.

La cultura es el fenómeno que regula nuestros comportamientos  e identidad.  La cultura distingue grupos y categorías de personas.  El grupo se da cuando hay relación o contacto y la categoría se define como una colectividad con unas características en común, sin que necesaria mente haya habido interacción. 

La cultura hay que diferenciarla de la naturaleza humana y de la personalidad:

Naturaleza humana:  
Heredada, genética y universal.

Cultura: 


Es aprendida, es propia de grupos o categorías.

Personalidad:  
Es eminentemente individual y tiene tanto de la naturaleza humana como de la cultura.

1.9.3. DIFERENTES CONCEPTOS SOBRE CULTURA

Algunos de los conceptos sobre cultura nos permiten, no tanto definir lo que es la cultura, sino más bien el campo que cubre, lo cual ya nos puede dar a entender su gran dimensión.

La cultura se entiende como la forma de ser y de pensar de una comunidad determinada.

Es un conjunto de valores, creencias, costumbres, códigos, etc. Propios de un grupo humano en particular.

El término cultura se refiere al compendio de bienes materiales y espirituales de una comunidad humana.

Comprende tanto las instituciones materiales como las no materiales (la ideología, la religión, las creencias).

La cultura es un sistema de costumbres, normas, valores, instituciones formales e informales, propias de una comunidad en particular.

Es una forma de ser común a un grupo.

En términos generales se puede decir que comprende hechos materiales propios de una sociedad determinada (ejemplos: viviendas, vestidos, alimentación, manufacturas); y también los hechos no tangibles (inmateriales o ideológicos), tales como las creencias religiosas, los pensamientos de la comunidad, los aspectos ideológicos, etc.  Equivale también a decir que la cultura comprende tanto los niveles de la infraestructura como los de la superestructura.

El término cultura engloba costumbres cotidianas, ceremonias, arte, invenciones, tecnología y tradiciones, aunque también puede tener una aceptación estética más específica e incluir los logros intelectuales y artísticos de una sociedad.  Normalmente usada en este último sentido, la palabra cultura designa las expresiones intelectuales y estéticas de las elites sociales, y se encuentra estrechamente asociada a las formas culturales promovidas por la institución escolar y estatal.

La cultura, por otra parte, implica ideas, valores, símbolos, por eso el hombre se distingue y tiene cultura, ya que sólo él es capaz de crear símbolos.  Las palabras son los símbolos más característicos, aunque también las acciones o los objetos.

1.9.4. CARACTERISTICAS DE LAS CULTURAS140
· Son distintas:

No hay culturas inferiores o superiores, sino diferentes.  No existen pautas de comparación entre dos o más sistemas socioculturales distintos; cada uno de ellos es producto de los particulares procesos socio históricos y adaptativos a través de muchos años.

Es posible hacer comparaciones entre los sistemas económicos y tecnológicos, pero no dentro de los aspectos culturales.

· Son dinámicas:

Algunos piensan que las culturas no cambian y que permanecen fosilizadas en el tiempo, y por ello se quedan en el tradicionalismo y el apego al pasado.  Cada comunidad tiene sus ritmos de cambio propios en el aspecto cultural. 

· Son Humanas:

La cultura es propia de los humanos.  Sin embargo, en los últimos tiempos se han realizado estudios sobre las costumbres de los animales, agrupados bajo el nombre de “etología”, que algunos científicos consideran formas culturales.

· Son colectivas:

Las primeras definiciones de cultura se referían a costumbres, relacionadas de manera especial con las buenas maneras y la etiqueta, de lo cual se infería que había personas cultas o que tenían cultura, y que otros individuos no tenían cultura.  Estas eran manifestaciones individuales, pero hoy en día se reconoce que la cultura es colectiva.  No existen personas que no tengan cultura porque ésta es de los grupos, es colectiva.

· Son aprendidas:

Algunos científicos se preguntan si la cultura viene codificada en los genes de los cromosomas humanos, si se aprende dentro del procesos de socialización o depende de la familia o de las instituciones escolares, últimamente la pregunta se ha extendido también hacia la influencia de los medios de comunicación.  

La cultura se aprende mediante una interacción social con otras personas en la sociedad.  Los humanos, más que ningún otro animal, dependen para sobrevivir de la transmisión social de conocimientos.  Los procesos de aprendizaje por los cuales la tradición cultural humana es pasada de generación en generación y se llama socialización.  La dificultad de ver la importancia de aprender en la conducta humana es que, mucho de lo que se aprende no es ensañado intencionalmente, ni tampoco estamos conscientes de estar aprendiéndolo.  Diferentes maneras de pensar, actuar, sentir, responder, son habituales desde muy temprana edad.  Es por eso que mucho de lo que los humanos aprenden parece “natural”.

La organización social humana y la vida en grupos nos proveen en el contexto básico en el cual podemos aprender de otros al mismo tiempo que estamos siendo protegidos por ellos.  Los humanos comparten este grupo de características (una alta capacidad de aprender, dependencia prolongada, y vida en grupos) con otros primates, pero ninguna otra especie tiene una capacidad tan grande aprender.  Ninguna otra especie animal depende tanto de una conducta aprendida para su adaptación al medio ambiente.  La cultura puede tener muchos orígenes, pero en definitiva es aprendida.

· Son Inconscientes:

El ser humano actúa culturalmente sin darse cuenta; en el lenguaje, por ejemplo, se habla de determinada manera la misma lengua, dependiendo de la región en la que se vive.  Así, en Colombia  hablamos castellano por con acento paisa, rolo, boyacense o costeño, pero a nadie se le enseña a hablar paisa o rolo, etc.  A nivel general, se considera que la cultura se aprende y se maneja de manera inconsciente, a partir de la lengua que se habla y de las formas en que se actúa; esto es, a partir de la transmisión de mitos, de la representación de los ritos, que muchas veces son aprendizajes o actuaciones mecánicas.

· Son funcionales:

Los elementos de la cultura (creencias, formas económicas, tipologías familiares, modelos educativos) se interrelacionan y tienen diversas  funciones: forman un sistema y funcionan como un todo integrado, con lógica y coherencia interna.  Cada aspecto  cultural tiene capacidad integrativa de adaptarse, desaparecer o transformarse.  Si un elemento no es funcional tiende a cambiar, dentro de su dinámica interna.

· Son universales:

No en el sentido que sean iguales para todos, sino que tienen elementos comunes, aunque funcionen de diferente manera.

· Se comparten:  

Una manera de pensar  o interactuar para ser considerada parte de la cultura, debe ser compartida por un grupo de personas.  Algunos patrones culturales son compartidos por todos en una sociedad.  Las sociedades en las cuales las creencias importantes, valores y costumbres  son compartidos son homogéneas.  Aunque los antropólogos están ahora descubriendo  que hasta las sociedades pequeñas son menos homogéneas de lo que pensábamos antes, es en sociedades grandes heterogéneas, donde es un problema descubrir el grado de participación.  En las sociedades heterogéneas, la ley escrita puede ser una guía útil para los rasgos culturales más compartidos.

1.9.5. ESPECIALIZACION CULTURAL

Algunos patrones culturales son compartidos sólo por personas que pertenecen a cierta posición o estatus social.  En casi todas las sociedades, por ejemplo, existe especialización cultural, entre hombres y mujeres.  Esta especialización se deriva no sólo de la división sexual del trabajo, en donde los hombres generalmente hacen diferentes cosas que las mujeres, sino también de las prohibiciones culturales sobre el tipo de actividades que las mujeres pueden desempeñar.    Entre los arapesh de Nueva guinea, por ejemplo, las mujeres no pueden pertenecer al culto Tamberan porque el Tamberan es el patrono sobrenatural de los hombres adultos.  A las mujeres no sólo no se les permite ver al Tamberan, sino que tampoco les es permitido pensar en su aspecto físico o en el significado de las actividades que las acompañan en su entrada al pueblo.    La pasividad intelectual que las mujeres aceptan   sobre el Tamberan se convierte pronto en un hábito.  

La edad es también un criterio universal de la especialización cultural, aun cuando en la mayoría de las sociedades la especialización por edad no sea tan importante como lo es en los Estados Unidos.  En esta sociedad el grado en que las especialidades culturales, lenguaje, música y conducta son asociadas con gente entre las edades de 12 a 20 años ha llevado al término “cultura juvenil”.

En la mayoría de las sociedades existen algunas especialidades ocupacionales.  Estas son casi siempre de tipo ritual.  En algunos grupos pueden ser aprendidas por cualquiera que desee desempeñar una actividad ritual y que parezca tener buena habilidad en ella.  En otros la especialización ritual puede quedar limitada a pocos hombres o mujeres, quienes primero tienen que tener un aprendizaje largo o unirse a una asociación secreta para prender las técnicas rituales y como manejar los materiales sagrados.  En la India la mayoría de las ocupaciones son especialidades de ciertos grupos llamados castas, y sólo las personas nacidas dentro de una casta en particular pueden practicar su especialidad ocupacional tradicional.

· Subculturas:

Una subcultura es un sistema de percepciones, valores, creencias y costumbres que son significativamente diferentes a los de la cultura dominante.  Las naciones modernas contienen muchas subculturas basadas en regiones, religión, ocupación, clase social,  etnicidad o estilo de vida.  

El grado hasta el cual se permite el desarrollo de la variación subcultural difiere en cada sociedad y depende hasta cierto punto de los valores y patrones de conducta de la subcultura.    Cuando las costumbres y valores subculturales entran en contradicción con las de la sociedad mayoritaria, pueden ser suprimidas, como fue el caso de la poligamia (un hombre que tiene más de una esposa) entre la comunidad mormona en los Estados Unidos.

1.9.6. CULTURA REAL E IDEAL

Los antropólogos casi siempre han estado interesados en la cultura como un sistema de normas ideales.  Las normas ideales son las ideas que una sociedad tiene sobre lo que se debe de hacer y las maneras en que la conducta se debe de llevar a cabo.  Un ejemplo sencillo de una norma ideal es lo esperado cuando dos hombres adultos son presentados, se saludan dándose la mano.  Las normas de conducta son lo que la gente hace en realidad.  Estas son sólo a veces coincidentes con las normas ideales.  Sin embargo, la mayoría de los hombres, probablemente se saluden con la mano al ser presentados.  Hay otras normas de conducta que no coinciden con las normas ideales.  

La cultura, como un sistema de normas ideales, significados y expectativas, limita la conducta humana canalizándola en direcciones aprobadas y castigando violaciones conocidas.

1.9.7. CAMBIOS CULTURALES

La perspectiva de la cultura como sistema enfatiza la estabilidad en lugar del cambio.  Las sociedades tecnológicamente más simples, estudiadas tradicionalmente por los antropólogos, han sido generalmente, relativamente estables.  Sus planes de vida permiten una adaptación relativamente satisfactoria al ambiente socio físico; los cambios se fueron dando muy lentamente hasta el momento del contacto con occidente.  Los antropólogos han podido documentar patrones culturales que muestran una estabilidad por miles de años tanto en sus amplios contornos como en algunos de sus detalles.

Sabemos que todas las culturas cambian en respuesta a las exigencias cambiantes de su ambiente.  Algunos de los cambios en una cultura no son adaptativos; el registro arqueológico está lleno de culturas que se desplomaron y desaparecieron.  Sin embargo, otros tipos de cambios llevan a los sistemas socioculturales a estados más eficientes de transformación energética y mayor complejidad.  A estas formas de cambio, el antropólogo las llama cambios evolucionarios.  Sin importar que veamos el cambio desde una perspectiva histórica o evolucionista, sabemos que, en razón de que la cultura es un sistema, el cambio en un aspecto provocará  cambios en otros aspectos.  

· Innovación:

Una innovación es una variación en un patrón cultural preexistente que es aceptado y aprendido por otros miembros de la sociedad.  La mayoría de las innovaciones son ligeras modificaciones de hábitos de pensamiento y acción ya existentes.  Aunque cada innovación individual puede ser ligera, sin embargo, los efectos acumulados pueden ser grandes a largo plazo.  Una innovación puede ser el resultado de la experimentación deliberada o puede llegar por azar, como en el caso del cambio en el estilo de la cerámica de los indios.

Una innovación significa una ligera modificación de un patrón cultural existente; una invención es la combinación de elementos culturales existentes en algo completamente nuevo.  Aunque pensamos que las invenciones son principalmente tecnológicas, la invención no está limitada a los aspectos materiales de la cultura.  Nuevas formas de arte y nuevas ideas pueden ser consideradas todas como invenciones.  Todas las invenciones implican la ingeniosidad y la creatividad humana, pero aún el genio está limitado en lo que él o ella pueden inventar por la naturaleza y complejidad del patrón cultural preexistente.

· Difusión:

Los antropólogos han estado siempre interesados en descubrir si las similitudes entre los diferentes sistemas socioculturales se debieron a la invención independiente o a la difusión, al apropiarse de elementos culturales.  Muchos antropólogos estarían de acuerdo en que una genuina invención independiente explicaría sólo un pequeño porcentaje del cambio cultural.  El crecimiento y desarrollo de la cultura humana primariamente da cuenta de la propagación de las invenciones más importantes a partir de uno o quizá dos centros de origen.  Como la difusión es muy importante en el cambio cultural, el ritmo de cambio es mucho más lento en sociedades que están geográficamente aisladas.

Sin embargo la difusión no resulta automáticamente del contacto.  El préstamo tiene lugar si el elemento prestado muestra su valor de alguna manera.  Además, una vez aceptado un elemento prestado puede sufrir muchos cambios al ajustarse a los patrones culturales preexistentes.  En el proceso llamado “difusión del estímulo” sólo se toma  la idea general de un rasgo ajeno, mientras que la forma especifica es una invención local.  Un ejemplo de estímulo difusionista es el silabario cherokee, un sistema de escritura inventada por Sequoyah, el famoso jefe indio Cherokke.  Aunque era analfabeto, llegó a la conclusión de que la escritura del hombre blanco sería una habilidad muy útil para su propia gente.  Él inventó un sistema que dio valores silábicos a las letras del alfabeto y signos tipográficos arbitrariamente escogidos y arreglados de tipos ingleses y alemanes.

1.9.8. CULTURA ORGANIZACIONAL

Un  ambiente no es sólo un medio favorable para el cumplimiento del trabajo que se debe hacer.  Está compuesto además por realidades simbólicas múltiples y cargadas de sentido, que los gerentes permanentemente interpretan, refuerzan e influencia.  El establecimiento de ciertos aspectos de la identidad colectiva es precisamente una de las tareas de la gerencia.

En este campo existen dos premisas erróneas que debemos evitar: en primer lugar, el ambiente del hombre se compone simplemente de objetos y no de símbolos (la opinión de que las cosas bastan) y en segundo lugar, los símbolos indispensables se pueden crear de manera arbitraria, al capricho de los acontecimientos (la ignorancia de la función de los símbolos).

Los símbolos son portadores de sentido: ellos definen las cosas, establecen el contexto y la forma y sirven para crear  la identidad individual y de grupo.  

Su utilización es importante porque todo lo que estructura, identifica y da sentido a una situación dada, también ejercerá la autoridad en esta situación.  

La cultura da forma a la realidad y al pensamiento, establece nuevas maneras de obrar y ofrece la oportunidad de pertenecer y contribuir a una meta colectiva.

La identidad individual llega a ser identidad colectiva cada vez que se dice “nosotros”, reforzándose así la pertenencia a la organización y a su imagen.  Las organizaciones que permiten la expansión de los individuos en el plano emotivo, ven como la lealtad de sus miembros alcanza un grado excepcional.

El interés por la cultura organizacional aumentó considerablemente a partir de la década de los ochenta y cada vez más encontramos autores que defienden el conocimiento de la cultura organizacional como forma de actuar de forma estratégica y eficiente dentro de una organización. Schein (1984), incluso, propone que la comprensión de la cultura organizacional sea parte integral del propio proceso de administración

La identificación de la cultura es algo muy importante tanto para el administrador de una organización como para el psicólogo, para que actúen de forma consistente en la organización, trabajando en sentido de promover cambios propiciadores de mejoras. Un estudio de cultura permite comprender las relaciones de poder, las reglas no escritas, lo que es tenido como verdad, etc. En este sentido aclara una serie de comportamientos considerados aparentemente inteligibles, permitiendo un planeamiento de la actuación coherente con la realidad de organización. 

Las organizaciones tienen una finalidad, objetivos de supervivencia; pasan por ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento. Tienen una personalidad, una necesidad, un carácter y se las considera como micro sociedades que tienen sus procesos de socialización, sus normas y su propia historia. Todo esto está relacionado con la cultura. 

Al respecto Robbins (1991) plantea:

“La idea de concebir las organizaciones como culturas (en las cuales hay un sistema de significados comunes entre sus integrantes) constituye un fenómeno bastante reciente. Hace diez años las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como un medio racional el cual era utilizado para coordinar y controlar a un grupo de personas. Tenían niveles verticales, departamentos, relaciones de autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo más que eso, como los individuos; pueden ser rígidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras, pero una y otra tienen una atmósfera y carácter especiales que van más allá de los simples rasgos estructurales..... Los teóricos de la organización han comenzado, en los últimos años, a reconocer esto al admitir la importante función que la cultura desempeña en los miembros de una organización “141 

1.9.8.1. LAS DIFERENTES DEFINICIONES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La definición más aceptada de Cultura Organizacional es la de Schein:  

“Cultura organizacional es el patrón de premisas básicas que un determinado grupo inventó, descubrió o desarrolló en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptación externa y de integración interna y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser enseñadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relación a estos problemas (SCHEIN, 1984:56)  
Freitas (1991) realizó una extensa revisión bibliográfica en el año de 1987 en la Universidad de New York, contemplando una amplitud significativa de autores sobre el tema. Según la autora, la neutralidad es un aspecto común en los diversos artículos revisados. En el transcurso de este problema, Freitas politiza el concepto de Cultura, considerando la cultura organizacional como un “poderoso mecanismo de control, que visa a conformar conductas, homogeneizar maneras de pensar y vivir la organización, introduciendo una imagen positiva de ella, donde todos son iguales, escamoteando las diferencias y conflictos inherentes a un sistema que guarda un antagonismo y anulando la reflexión” (FREITAS, 1991a:XVIII)  
Fleury, ya en 1989, en el libro “Cultura y poder en las Organizaciones”, apuntaba a la necesidad de incorporar la dimensión política en el concepto de cultura, por considerar que el poder es uno de sus aspectos inherentes. 

Para la autora la cultura es “un conjunto de valores y supuestos básicos expresados en elementos simbólicos, que en su capacidad de ordenar, atribuir significados, construir la identidad organizacional, tanto actúan como elemento de comunicación y consenso, como ocultan e instrumentalizan  las relaciones de dominio”. (FLEURY, 1989:22)  
Fleury consideraba a la línea desarrollada por Schein como una de las más promisorias y significativas dentro de las desarrolladas hasta entonces, pero señala que la misma “asume los sistemas culturales apenas en su capacidad de comunicación y expresión de una visión consensual  sobre la propia organización” (FLEURY, 1989:21-22). El papel del poder dentro de la organización y su función de legitimación del orden vigente, la naturalización de las relaciones de poder y de dominación y sus contradicciones dejan de ser mencionadas. Fleury parte del supuesto de Schein, adicionando la dimensión política a través de Max Pagés, el cual estudia el fenómeno del “poder” y sus articulaciones dentro del cotidiano organizacional.  Para él, la ideología tiene como función enmascarar o disimular las relaciones sociales de producción, reforzando el dominio y la exploración de los trabajadores. Pagés resalta que los funcionarios comparten la ideología organizacional conjuntamente como los dirigentes, a medida que también colaboran con su construcción.  
El conjunto de supuestos es, generalmente formado por premisas  compatibles entre sí, pues los seres humanos necesitan de consistencia y orden a nivel cognoscitivo y sería perturbador vivir sobre el dominio de reglas contradictorias.  
Schein señala que los  paradigmas de la cultura de una empresa poseen siempre un eslabón con la cultura más amplia en que esta insertada la empresa. “En este sentido, los paradigmas de la cultura organizacional son versiones adaptadas de paradigmas culturales más amplios”. (SCHEIN, 1984:60). En este sentido, Schein  (1985)  afirma que  un extranjero no podría realizar un estudio de cultura por no tener condiciones de hacer las conexiones debidas con la cultura del país.  
Podemos aprender la cultura de una organización a partir de la observación de tres niveles:  

1.9.9. LOS NIVELES DE LA CULTURA

FUENTE: SCHEIN, 1984:60

El primer nivel, es el de los artefactos visibles, que comprende el ambiente físico de organización, su arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de sus integrantes, el patrón de comportamiento visible, documentos, cartas, etc.  Son datos bastante fáciles de conseguir pero difíciles de interpretarse. 

El análisis de este nivel puede ser engañoso, ya que, muchas veces, no se consigue comprender la lógica que está por detrás de estos datos.  En este nivel podemos observar la manifestación de cultura pero nunca podremos saber su esencia.   
El segundo nivel, es el de los valores que dirigen el comportamiento de los miembros de la empresa. Su identificación, según Schein, solamente es posible a través de entrevistas con los miembros  claves de la organización.  

Un riesgo que se corre en la observación de este nivel es que el puede mostrarnos un resultado idealizado o racionalizado, o sea, las personas relatarían como les gustaría que fuesen los valores y no como efectivamente son.  
Finalmente, el tercer nivel es el de los supuestos inconscientes, que revelan mas confiadamente la forma como un grupo percibe, piensa, siente y actúa. 

Estos supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema eficazmente. En un primer momento estas premisas fueron valores conscientes que nortearon las acciones de miembros de la empresa en la solución de problemas de naturaleza tanto interna como externa. Con el pasar del tiempo estas premisas dejaron de ser cuestionadas, constituyéndose “verdades”, volviéndose inconscientes.
1.9.10. CONCEPTUALIZACIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicación a la gestión empresarial. Es una nueva óptica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Los conceptos que a continuación se plantearán han logrado gran importancia, porque obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un entorno y explican por qué algunas actividades que se realizan en las organizaciones fallan y otras no.

Al revisar todo lo concerniente a la cultura, se encontró que la mayoría de autores citados en el desarrollo del trabajo coinciden, cuando relacionan la cultura organizacional, tanto con las ciencias sociales como con las ciencias de la conducta. Al respecto Davis, dice que "la cultura es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes"142.  El autor considera que la gente asume con facilidad su cultura, además, que ésta le da seguridad y una posición en cualquier entorno donde se encuentre. 

Por otra parte, se encontró que las definiciones de cultura están identificadas con los sistemas dinámicos de la organización, ya que los valores pueden ser modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; además le dan importancia a los procesos de sensibilización al cambio como parte puntual de la cultura organizacional. 

Delgado, sostiene que la "Cultura es como la configuración de una conducta aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los miembros de una comunidad"143 

En la misma línea del autor citado anteriormente Schein (1988) se refiere al conjunto de valores, necesidades expectativas, creencias, políticas y normas aceptadas y practicadas por ellas. Distingue varios niveles de cultura:

· supuestos básicos; 

· valores o ideologías; 

· artefactos (jergas, historias, rituales y decoración) 

· prácticas. 

· Los artefactos y las prácticas expresan los valores e ideologías gerenciales. 

A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de la organización, la cultura existe a un alto nivel de abstracción y se caracteriza porque condicionan el comportamiento de la organización, haciendo racional muchas actitudes que unen a la gente, condicionando su modo de pensar, sentir y actuar. 

Charles Handy, plantea cuatro tipos de culturas organizacionales:

Dependiendo del énfasis que le otorga a algunos de los siguientes elementos: poder, rol, tareas y personas.  Basado en esto, expresa que:

La cultura del poder se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de poder ejercido por personas clave dentro de las organizaciones. 

La cultura basada en el rol es usualmente identificada con la burocracia y se sustenta en una clara y detallada descripción de las responsabilidades de cada puesto dentro de la organización. 

La cultura por tareas está fundamentalmente apoyada en el trabajo y proyectos que realiza la organización y se orienta hacia la obtención de resultados específicos en tiempos concretos. 

La cultura centrada en las personas, como su nombre lo indica, está basada en los individuos que integran la organización.144
Desde otro punto de vista más general, la cultura se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organización, así como también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios básicos.

Vergara (1989) define la cultura como "..el conjunto de normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa, así como en la propia presentación de la imagen" 

El planteamiento anterior, se refiere a la forma como la cultura vive en la organización. Además demuestra que la cultura funciona como un sistema o proceso. Es por ello, que la cultura no sólo incluye valores, actitudes y comportamiento, sino también, las consecuencias dirigidas hacia esa actividad, tales como la visión, las estrategias y las acciones, que en conjunto funcionan como sistema dinámico. 

1.9.11. EL DIMENSIONAMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LAS ANCLAS DE CARRERA145 

LA CULTURA ORGANIZCIONAL

Cuando por cualquier circunstancia se requiere analizar las organizaciones, se hace necesario estudiarlas desde un sistema social para lograr comprender en forma clara su comportamiento entre los agentes interactuantes e intervinientes en el proceso sistémico.

Algunas precisiones conceptúales elaboradas por diferentes autores sobre cultura son:

“La cultura es para la colectividad humana lo que la personalidad es para el individuo... la cultura podría ser definida como el agregado de características comunes que influye en la respuesta de un grupo humano a su medio.

La cultura determina la identidad de un grupo social humano de la misma manera que la personalidad determina la identidad de un individuo.

Los rasgos culturales en ocasiones pueden ser evaluados por medio de pruebas de personalidad.

Se desprende de la anterior definición un concepto antropológico, en la cual desarrolla valores, creencias y medios de comportamientos definidos en forma común, además de formas esquematizadas de pensamiento, de sentimientos y reacciones fruto de un proceso previo de aprendizaje por medio del lenguaje y símbolos que hacen diferenciables unos de otros.

Entonces las organizaciones son en si mismas productoras de cultura por su contexto social que permite interactuar con el medio a través de sus producidos.

La cultura organizacional, a veces llamada atmósfera o ambiente organización, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.  Crea el ambiente humano en el cual los empleados realizan su trabajo.

De aquí se despende que la cultura es un proceso implícito de comportamiento en los valores que cada agente organizacional tiene de su empresa.

Keith Davids, en sus argumentaciones precisa de la creación del ambiente humano de trabajo, y por tal puedes existir en cualquier nivel de la organización en forma particular; es entonces tarea de la gerencia lograr determinar esas diferentes culturas intraempresariales y estructurarlas dentro de la cultura corporativa mediante una estrategia bottom-up de grupos participativos globalizantes con efecto sinergia, con el fin de obtener unidad e integración organizacional.

La cultura organizacional no es fácil de medir, la variable fundamental debe ser el desempeño y como índices el apoyo a las tareas de largo plazo, innovación de tareas de largo plazo, relación social durante un periodo determinado y libertad personal y que según Keith Davids puede generar una brecha cultural (nivel deseado menos nivel actual), que permite introducir cambios.

Para Gordón Davids, las organizaciones se diferencian unas de otras porque sus culturas son diferentes dependiendo del valor incorporado.

Para Brooke Tunstall consultor de ATYT.  “La cultura corporativa es una constelación de creencias, usos, costumbres, sistemas de valores, normas de comportamiento y formas de manejar los negocios que son únicos para cada corporación, lo que establece un modelo general para las actividades y acciones corporativas, y que describen los valores implícitos emergentes del comportamiento y las emociones que caracterizan la vida en una organización, tomados los elementos en un conjunto los elementos en la cultura abarcan el significado real de la organización”.

Para Madelyn Jernings, vicepresidente de Gannet Company Inc.  La cultura no es un algo, es un nosotros.  La cultura es lo que se razonable, de acuerdo con las diferencias de su empresa. Esto ayuda a los empleados a darle sentido a los eventos y símbolos.

Funciones de la cultura corporativa

1. Trasmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organización.

2. Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo.

3. Reforzar la estabilidad del sistema social.

4. Ofrecer premio, reconocidas y aceptadas para toma de decisiones.

5. Reconocer el proceso de socialización e individualización como proceso interactivo.

El proceso de socialización incluye el aprendizaje de valores, normas y pautas de conductas que, desde de el punto de vista de las organizaciones o del grupo, resulta necesario para todo nuevo miembro, que en términos del pensamiento marxista, es el proceso que se debe pagar para llegar a ser un nuevo mimbro de la organización, estos elementos hacen especial referencia a:

1. Las metas fundamentales de la organización dentro del contexto donde ella se desempeña.

2. Los medios referidos para alcanzar tales metas, los cuales en ocasiones pueden reñir en contra del comportamiento individual.

3. Las responsabilidades fundamentales del miembro en el rol que le adjudique la organización.

4. Las pautas de conducta necesarias para el desarrollo eficaz del rol.

5. Es un conjunto de reglas o principios concernientes a la conservación de la identidad y la integridad de la organización.

En este proceso de socialización el individuo destruye su antiguo “Yo” mediante la perdida de sus elementos que lo hacen diferenciable, vestuario, corte de pelo, manejo de horarios, por uniformes, nombres, horarios estrictos, reglamentos y otros elementos definitorios del “YO” que concatenen con el nuevo rol para el cual se prepara a través del proceso de inducción y de otras actividades de aprendizaje que la organización   prepara, para lograr aumentar en el individuo un compromiso con la organización y lealtad    para con ella.

Edgar H. Jehein, sostiene que el proceso de socialización del individuo a la empresa radica inicialmente en el periodo de preparación y entrenamiento por parte del individuo; que es lo que constituye para Keith Davids, el proceso de individualización el cual forma a la persona para ejercer influencia sobre el sistema social que lo rodeará en el trabajo.

Dentro del engranaje organizacional la persona esta enmarcada dentro de un proceso llamado administración de recursos humanos; para entender el comportamiento humano se precisan de dos suposiciones básicas según la teoría de campo de Lewin:

1. El comportamiento humano es derivado de la totalidad de hechos coexistentes.

2. Esos hechos coexistentes tienen el carácter de un campo dinámico en cada parte del campo depende de una interrelación dinámica de las otras.

El ambiente psicológico o comportamental es lo que la persona percibe o interpreta de su ambiente externo, en donde las fuerzas del medio pueden generar un campo altamente dinámico que propendan por el mayor desarrollo de la persona en la organización dando lugar a valencias positivas o negativas, que en términos de Festinger, constituyen la “disonancia cognoscitiva, la cual se basa en la premisa que un individuo se esfuerza por establecer un estado de consistencia con el mismo.

Consiste este proceso entonces en la aceptación o incorporación de valores que son las creencias y significancias frente a los hechos, los cuales tienen como marco de referencia los objetivos empresariales a todo nivel, lo cual lleva a plantear  que quien caracteriza la cultura corporativa debe tener un conocimiento claro a través del tiempo de lo que se refuerza, castiga o premia dentro de la organización.

Una vez alcanzado el nivel de aceptación por parte del individuo, el segundo elemento que se logra determinar es la unidad alcanzada por medio del liderazgo, en donde la persona logra perfilarse en la organización, por dotes personales o inmersas en su propia personalidad en el manejo de relaciones o por sus capacidades técnicas; como tercer elemento sustancial es la membresía, es decir, la aceptación mutua individuo-organización, como producto de la satisfacción de ambas partes; por último la reciprocidad, ya que tanto la organización como el individuo obtienen lo que quieren en términos de sus propios objetivos.

Así pues la cultura organizacional se releja a través del conjunto de normas y valores determinados por la propia organización, pero que a su vez es moldeada por las características propias de las personas y del conjunto de personas que ella llega por medio de los procesos de comunicación y autoridad.

La cultura y clima organizacional

El hombre desde que se inserta en la organización entra en un proceso de mutuo conocimiento y aprendizaje.

Según Litwin y Stringer, el climase precisa como los efectos objetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal y de otros factores ambientales, importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una organización duda, es decir, es el ambiente que se vive en la empresa, teniendo en cuenta las relaciones interpersonales, factores motivacionales, que inciden dentro del modelo administrativo, en todo su nivel y alcance. 

El clima organizacional, es invisible e intangible, pero que logra percibirse por medio de diferentes sucesos administrativos organizacionales que se dan al interior de una empresa.

El clima organizacional tiende a atraer a las personas y a conservar a todos aquellos individuos que se adapten a ella; es así como las personas se sienten atraídas por un clima organizacional favorable, logrando en este una mayor satisfacción personal y un desempeño laboral conveniente y sano.  

Instrumento para medir el clima organizacional según Carlos Méndez, el Atkinson, la tecla de unidades.

Dentro del modelo planteado por Atkinson, se tiene en cuenta los determinantes ambientales de la motivación y considera las siguientes premisas:

1. Todos los individuos tienen ciertos motivos o necesidades básicas que representan conocimientos potenciales y solamente influyen el comportamiento cuando son provocados.

2. La provocación o no de seos motivos depende de la situación o del ambiente percibido por el individuo.

3. Las propiedades particulares del ambiente sirven ara provocar o estimular ciertos motivos.

4. Cambios en el ambiente percibido traerán cambios en el   patrón de motivación provocada.

5. Cada especie de motivación es dirigida hacia la satisfacción de un diferente especie de necesidad.

Litwin y Stringer, plantean que el clima organizacional depende de seis factores o dimensiones:

1. Estructura de la organización: las restricciones dentro de las normas, reglamentos y procedimientos de manuales de diferente tipo.
2. Responsabilidad: el sentimiento de ser su propio jefe.
3. Los riesgos: se entiende como el sentimiento que tiene las personas para enfrentar situaciones difíciles que implican grandes compromisos de los recursos.
4. Recompensas: sentido que tiene la persona que se le manifieste como fue su actividad o su actitud.
5. Calor y apoyo: espíritu de camaradería e integración en un grupo.
6. Conflicto: permitir dentro de la organización la dinámica del cambio.
Estos autores proponen que el clima organizacional depende del estilo administrativo propio para cada organización.

LAS ANCLAS DE LA CARRERA EMPRESARIAL
El ancla de carrera, es el esquema de capacidades, motivaciones y valores auto-percibidos, que sirve para guiar, restringir, estabilizar e integrar la carrera de una persona, es darle la fijación al individuo en la vida laboral.

El propósito fundamental de las anclas de carrera, es señalar la gradual integración de las motivaciones, valores y habilidades que el auto concepto total de la persona.  Es por esto vital que el individuo desarrolle una serie de acciones previas a la entrada en la carrera organizacional, las cuales pueden describirse así:

1. Elección preliminar de la ocupación.

2. Desarrollar un sueño viable. 

3. Proceso de socialización anticipada.

4. El mito de encontrar un trabajo en forma inmediata.

Schein plantea en su libro dinámica de la carrera empresarial cinco perfiles de anclas de carrera:

1. Ancla de carrera de competencia técnica o funcional: auto-imagen de un individuo comprometido, únicamente en el área particular donde se encuentra.

2. Ancla de carrera de competencia general: los individuos posicionados en este tipo de ancla, se caracterizan por tener una alta motivación por ascender a cargos de responsabilidad gerencial, sus experiencias pasadas le han permitido creer tener las habilidades y valores necesarios para acceder a dichos cargos.

3. Ancla de carrera de seguridad y estabilidad: esta ancla es característica de las personas que tienden a hacer lo que sus superiores requieran y establezcan para mantener la estabilidad del trabajo.

4. Ancla de carrera de creatividad: esta ancla es típica de los empresarios, los cuales evidencian altos niveles de logro y sólo así se sienten motivados y satisfechos.

5. Ancla de carrera de autonomía e independencia: las personas buscan la máxima libertad posible, respecto de las limitaciones o restricciones organizacionales, en el desarrollo de las actividades funcionales o técnicas, han encontrado que la organización con sus esquemas los limita y los allana en sus vidas privadas. 

FORMACIÓN Y CONSOLIDACIÓN DE LA CULTURA

La cultura de una organización no está presente desde el inicio de la misma, pues ella se va formando gradualmente.  
“Una empresa o una organización, no nace siendo una cultura, ella se transforma a lo largo del tiempo en una cultura (...) siendo esta transformación (...) procesal.” (TAVARES, 1993:58)  
Otro aspecto importante a considerarse en la formación  de la cultura es la permanencia de su cuerpo de funcionarios, una empresa con rotatividad muy excesiva difícilmente llega a consolidar valores pues la formación de la cultura se da en el contexto de las relaciones interpersonales sean ellas internas o externas a la empresa.  

“Una empresa establece una identidad, una marca reconocible, por los de dentro y por los de fuera, a través de la exteriorización en formas variadas, de una visión de mundo,  un modo propio de hacer las cosas  (...)” (TAVARES, 1993:50)  

La cohesión de grupo es el campo fértil que permite el desarrollo de la cultura, facilitando la apropiación de características comunes a la actuación y de valores. Schein (apud FREITAS: 1931:38) apunta que la formación  de la cultura exige que la organización tenga una misión básica, objetivos derivados de esta misión, estructuras organizacionales que permitan la obtención de estos objetivos, un sistema de información y también un sentido de análisis para reparar los procesos y estructuras que no estén compatibles con los objetivos, Para que estos puntos sean colocados en practica es necesario que el grupo posea:

Un  lenguaje común y categorías conceptuales compartidas;

Alguna manera de definir sus fronteras y seleccionar sus miembros

Alguna forma de alocar autoridad, poder, status propiedad y otros recursos;

Algunas normas para lidiar con las relaciones interpersonales e intimas, creando lo que en general es llamado de clima o estilo;

Criterios de recompensas y  puniciones; y,

Alguna forma de lidiar con el no administrable, o no previsible y eventos estresantes - problemas esos resueltos por el desarrollo de ideologías, religión, supersticiones, pensamientos mágicos, etc.”(FREITAS, 1991:39)  

La visión de mundo de los fundadores tiene un peso significativo en la formación de la cultura de una empresa, pues son ellos que definen la forma de actuación de la empresa delante de los mas variados problemas de adaptación que pueden surgir. Además de esto establecen patrones en lo que se refiere a las relaciones de trabajo, normas de conducta, etc. De cierta manera, los fundadores, imprimen su visión de mundo a la visión de mundo que tendrá la empresa futuramente. Schein los considera elementos - clave en el proceso de formación de la cultura. En virtud de esto, Freitas da gran peso a entrevistas con los mismos cuando se investiga a cultura de una organización.  

La visión que estos personajes tienen de cómo enfrentar los problemas y de cómo gerenciar la organización crean la conciencia de la organización y definen el papel que esta irá a desempeñar en el mundo. Esta conciencia, los significados aprendidos por la experiencia advinda del suceso y de las fallas, la forma de actuar y pensar, el lenguaje utilizado, las definiciones de papeles, actividades y objetivos forman la cultura organizacional.” (TOMEI, 1993:17)  
Esta influencia es muy fuerte en el inicio de vida de la organización y va decayendo a medida en que los diversos grupos ocupacionales adquieren experiencia y encuentran sus propias soluciones. Sin embargo, los nuevos matices que va adquiriendo la cultura no llega a negar totalmente la primera, siendo una especie de reajuste o adecuación a la nueva realidad. La negación puede suceder en casos en que la organización pasa por un período muy critico donde su existencia está en juego y los valores antiguos ya no sirven, o aun cuando la institución pasa por un cambio estructural muy fuerte provocada por algún acontecimiento externo.  
Freitas señala que son pocos los autores que asumen la existencia de varias culturas dentro de la organización y menos aun los estudios empíricos sobre el tema. Citando Kilmann, Saxton y Serpa afirman que los adeptos de la teoría ¨X¨ de McGregor tienden a asumir que existe únicamente una cultura dentro de la empresa y que esta es determinada por la cúpula de lideres. En cuanto los defensores de la teoría  ¨Y¨ que asumen la multiplicidad de culturas por reconocer las diferencias existentes entre los diversos grupos. 

Freitas señala aun que este no es el único factor que determina la existencia de una o más culturas dentro de la organización más también la propia naturaleza del servicio prestado por la organización:  

“Esto significa que si una empresa trabaja con una única línea de productos y actúa en un mercado muy homogéneo, debe ser mejor servida por una cultura que sea uniforme a lo largo de la organización y que enfatice un comportamiento consistente con lo que es necesario para el suceso. Ya una compañía con múltiples productos y servicios, cada uno en diferente mercado, puede necesitar de culturas diferentes para sus varias unidades de negocio, divisiones, etc. Aquí lo importante es que cada división tenga la cultura que encoraje el comportamiento, valores, creencias y supuestos consistentes con lo que es el suceso en cada caso.  De ahí que en un ambiente complejo y con cambios frecuentes, como el actual, dónde las organizaciones si tornan cada vez más complejas, diversificadas, y diferenciadas para sobrevivir, las múltiples culturas son más compatibles y pueden ayudar más en la eficacia organizacional. “(FREITAS, 1991:72)  

La cultura de una organización puede ser fuerte y homogénea mas esto no es una señal  garantizada para la eficacia, pues en algunos casos los supuestos no coinciden con los problemas del ambiente e impiden la solución de los mismos. Actualmente, debido a constantes cambios ambientales que ocurren a nivel mundial con repercusiones en la gran mayoría de las empresas, se enfatiza la importancia de la flexibilidad y del potencial de aprendizaje e innovación.  
El aprendizaje de la cultura sucede tanto en momentos en que el resultado fue positivo, sirviendo como un esfuerzo al suceso como en situaciones que son productoras de ansiedad, aliviándola.  En el primer caso, la respuesta continuará siendo usada hasta que deje de funcionar. Lo mismo no sucede en el segundo pues la persona o grupo no vuelve a testar la situación  para ver si la causa de la ansiedad aun es existente; esto hace que el comportamiento aprendido para aliviar una ansiedad sea  repetido infinitamente.  
La cultura nunca está totalmente formada pues hay siempre un aprendizaje constante por parte de los miembros de la organización. Sin embargo, puede ocurrir una cristalización de la cultura con la consecuente desconsideración del aspecto de aprendizaje constante. Cuando esto sucede, dependiendo del grado, la empresa pone en riesgo su sobrevivencia pues acaba ocurriendo la desconsideración de los cambios que suceden en su ambiente externo.  

1.912. ELEMENTOS DE LA CULTURA

Según Freitas, los diversos elementos formadores de la Cultura proveen a los funcionarios una interpretación de la realidad y sus significados son aceptados como algo “natural”, siendo repasados automáticamente entre las personas. Las personas aceptan y reproducen estos elementos no por libertad, por concordancia con los mismos mas si porque el control generalmente es bastante eficiente y no permite la discordancia con los mismos.

Freitas (1991) sistematizó los diversos elementos de la cultura en el capitulo 2 de su libro y el mismo servirá de base para la descripción que sigue:  

Valores  

La autora cita la investigación realizada por William M. Mercer Inc., en la cual los ejecutivos entrevistados concuerdan que los valores son construidos en su gran mayoría por la cúpula, estando directamente relacionados con los objetivos de la organización. El nivel de adhesión de los valores se encuentra más expresivo en los escalones jerárquicos más altos y pueden ser modificados, después de una evaluación, a través de los sistemas de compensación.  

Para Deal y Kennedy (apud. FREITAS, 1991:14) los valores forman el corazón de la cultura, definiendo lo que es el suceso para la organización en términos concretos y también patrones que deben ser tomados por la organización como un todo. A partir de los valores podemos detectar las cuestiones que reciben prioridad, el tipo de información que es más relevante en las decisiones, las personas que son mas respetadas, las áreas que ofrecen mayor ascensión dentro de la empresa, las características personales más valorizadas, los “slogans” que tratan de sintetizar las cualidades de la empresa al publico externo, etc.  

En este mismo capitulo, Freitas cita una interesante investigación realizada con  1500 administradores americanos por Posner Kouzes e Schmidt, los cuales llegan a la conclusión de que la concordancia de los valores personales con  los valores organizacionales lleva a la experimentación de un fuerte sentimiento de suceso en los administradores, aumentando el deseo de trabajar mas horas que las establecidas en el contrato y criando una confianza de que seguirán trabajando en la misma empresa en los años siguientes. También existe mas energía disponible para discernir y difundir los valores de la organización junto a  otras personas, sean internas o externas. Cuando los valores personales y organizacionales son compatibles es mayor la tendencia en concordar que los mismos son basados en patrones éticos y también que la carrera es un factor de alta satisfacción personal, lo que, por su vez, hace con que las presiones del trabajo afecten de forma menos substancial la vida fuera de él. Tanto los objetivos de la organización como los de los accionistas, clientes y funcionarios pasan a tener mayor significación e importancia cuando los valores son compartidos.  

Las historias, mitos, rituales, ceremonias, etc., son consideradas subproductos de los valores, actuando como cristalizadores de los mismos.  

Una filosofía compartida

Los ejecutivos deben consagrar o dedicar buena parte de su tiempo en profundizar y propagar la filosofía de la dirección.  La cual constituye el carácter mismo de la compañía.  La filosofía de la gerencia no es una reflexión fuera de tiempo, es una preocupación de primer orden.

Importancia de la gente

Existencia de reglas tácticas y comprensión implícita.  La autoridad descentralizada podría, ser otro factor, además la comunicación a todo nivel.  “Nadie es mejor que nadie”.

Se debe mantener el equilibrio entre la autonomía y el control sin apoyarse exageradamente en procedimientos codificados de centralización o en una jerarquía rígida.

Ritos y Ceremonias 

Los ritos, rituales y ceremonias son actividades planeadas que poseen objetivos específicos y directos, pudiendo ser de integración, de reconocimiento, valorización al buen desempeño, esclarecimiento de los comportamientos no aceptables, etc. Son caminos utilizados para esclarecer lo que se valoriza y lo que no se valoriza en la organización.


Harrison, Trice y Janice (apud FREITAS, 1991:23-25) presentan los ritos organizacionales más comunes:  

Ritos de pasaje, utilizados en el contrato como en el traslado de cargos, teniendo como objetivo minimizar la ansiedad frente al nuevo papel asumido y restablecer las relaciones sociales presentes.  

Ritos de degradación, donde se denuncia públicamente las fallas o los errores cometidos sea a través de retiros o denuncias, su objetivo es exponer los limites y las reglas que deben ser seguidas.  

Ritos de refuerzo, valorizando y felicitando los resultados positivos y esperados, teniendo como objetivo motivar aptitudes semejantes y reconocer el buen desempeño.  

Ritos de renovación, con el objetivo de perfeccionar el funcionamiento de la organización y comunicar que “ se está haciendo algo con los problemas”, y también una forma de dar atención a un determinado problema, omitiendo los demás.  

Ritos de reducción de conflictos, para restablecer el equilibrio entre relaciones antes conflictivas, y también una forma de desviar la atención de otros problemas.  

Ritos de integración, muy común en fiestas navideñas u otras fechas importantes, donde se incentiva la expresión de sentimientos visando mantener las personas comprometidas con la organización. 

Historias y mitos  

Las historias son narrativas constantemente repetidas dentro de la organización teniendo como base eventos ocurridos realmente. El contenido de las historias siempre trae aspectos importantes de la cultura, en el sentido de que fornecen un guía a los neófitos de los comportamientos esperados y también de la reacción organizacional delante de tales hechos;  son ejemplos concretos que contienen la filosofía organizacional.

Wilkins (apud FREITAS, 1991:28) punta algunas características generales que están presentes en las historias:  

Ellas son concretas, visto que detallan personas y acciones especificas, forneciendo descripciones sobre la época y el lugar en que ocurrió;

Ellas son de conocimiento común entre todos;

Las personas creen en las historias;

Ellas son una especie de contrato social en la organización, una vez que son, en general, relacionadas con la manera de actuar y de que forma esa manera es tratada, recompensada o punida.

En general, las historias abordan temas referentes a la igualdad entre los miembros, comportamientos ejemplares, dignos o audaces, seguridad, control.

Los mitos son muy similares, con la diferencia básica de que no son exactamente basados en hechos concretos, son historias idealizadas y siempre concordantes con los valores organizacionales.

Tabúes

Los tabúes tienen como objetivo orientar el comportamiento delimitando las áreas prohibidas, dejando claro lo que no es  permitido dentro de la organización.

Este es un tema muy poco descrito en la literatura sobre la Cultura Organizacional. Freitas, en todo el levantamiento bibliográfico que realizo, encontró solamente dos artículos que los citaban.

Héroes

El héroe es la “encarnación “de la persona ideal, emprendedora, intuitiva, con visión, etc. Los héroes imprimen mucho de sus características a las características de la organización.  

Los héroes natos son personas que de cierta forma, determinaron o cambiaron el rumbo de la organización y los héroes creados son aquellas personas que vencieron desafíos establecidos dentro de la organización y recibieron una condecoración por su éxito, como por ejemplo, el funcionario padrón, el administrador del año, el campeón de ventas, etc. La influencia de los primeros es mucho más duradera y profunda.  

La función del héroe es la de proporcionar modelos, estableciendo patrones de desempeño y motivando a personas en varios niveles.  

Normas

No siempre las normas se  presentan escritas, pero fluyen a través de la organización determinando los comportamientos que son posibles y que los que no son. Son como “leyes” que deben ser seguidas. En este grupo encontramos también las normas de producción.  

Las normas son definidas con base en los elementos culturales y también su transmisión (de la cultura) se da a través de ellas.

Comunicación

Es el proceso de transmisión y circulación de la información dentro de la organización, comprendiendo todo tipo de comunicación, sea ella formal o informal, verbal o no.

Una forma de comunicación no verbal nos es dada por los artefactos visibles de la organización: su ambiente físico, la manera de vestirse de las personas, etc.  

Fleury (1989) señala que la comunicación es necesaria en la creación de la cultura bien como en su transmisión y consolidación, siendo dada atención de forma significativa en los modelos más modernos de gestión organizacional a través de los programas “puerta abierta”. Estos sistemas mejoran la comunicación en los dos sentidos pues al mismo tiempo en que es un medio donde el funcionario recibe más informaciones, también ofrece sus opiniones, sugestiones y aun sus reivindicaciones.  

1.9.13. TRANSMISIÓN DE LA CULTURA

La integración de los nuevos miembros cuenta generalmente con la exhibición de películas mostrando los valores y los héroes, como forma de ir introduciendo el nuevo integrante en su cultura, siendo un importante medio de transmisión de la cultura.  Además de este, Freitas cita otros: entrenamiento, sistemas de evaluación, plano de carrera, vehiculación sea del comportamiento ejemplar, esperado e incentivado como también del comportamiento indeseado, a través de historias por la empresa y aun  a través de la imprenta interna.

Es importante resaltar que actualmente las organizaciones están dispensando atención especial al proceso de socialización por considerarlo una forma de control indirecto como forma de disminuir el control directo (supervisión, punición, etc.).  

Para Maanen (1989) la socialización aparece de forma bastante nítida en la entrada de un nuevo miembro, en la  promoción o en el rebajamiento de un funcionario, mas durante cada modificación de tarea el proceso está presente. Algunas de estas estrategias son explicitamente asumidas por la empresa pero hay una gran variedad que es implícita y hasta inconsciente:  

“...alguna socialización siempre ocurrirá cuando una persona se movimienta en el interior de una organización y pasa a asumir un nuevo papel” (MAANEN, 1989:47)  

Maanen señala tres aspectos para considerarse:  

Cualquier estado de transición produce un cierto grado de ansiedad (variable de persona a persona y del cargo en sí) y el aprendizaje de las nuevas funciones actúa como reductor de esta ansiedad; Colegas, superiores y subordinados actúan como apoyo o barrera, orientando o confundido el novato; y,

La estabilidad y la productividad de una empresa es influenciada por el proceso de socialización. 

Las estrategias de socialización pueden ser:

· Formales o informales 

· Individuales o colectivas 

· Secuenciales o no secuenciales 

· Fijas o variables 

· En serie o aisladas 

· Por concurso, y 

· Por despojo o investidura 

En el proceso de socialización formal, la persona es sacada de su futuro cotidiano y debe“aprender” sus atributos de manera anticipada. En el proceso  informal,   el novato debe buscar su propio aprendizaje dentro del propio ambiente, aprendiendo a través de la experiencia. El proceso  formal tiene un segundo momento de inmersión a la realidad, siendo importante no existir una distancia muy grande entre ambos pues puede ocurrir desilusión y, consecuentemente, desconsideración de la  primera etapa.

La socialización  en grupo es adoptada en mayor escala por empresas grandes por que su costo es muy inferior cuando es comparado a la socialización  individual. En este, el repaso de valores es más efectivo y depende mayormente de la relación que se establece entre socializado/socializador:

La socialización es secuencial cuando posee varias etapas,  generalmente con grado creciente de complejidad. La persona debe obligatoriamente pasar por todas las etapas para ocupar un determinado puesto. El proceso es  no secuencial cuando las etapas son aleatorias y variables.

Las estrategias  fijas fornecen el tiempo exacto de su duración en cuanto, que las variables presentan un tiempo de duración desconocido. Como ejemplo de esta ultima, podemos citar las promociones internas.

Las estrategias de socialización por competición ocurren normalmente en un período anterior y próximo de una promoción. Maanen afirma que este proceso está presente en la mayoría de las grandes organizaciones, principalmente en niveles jerárquicamente altos.

La socialización en  serie es la que garantiza mayor estabilidad a la organización en cuanto que la socialización  aislada permite mayor innovación y creatividad pues la persona es dejada mas libre.

En los procesos de  despojo existe un período de prueba en el cual la persona es obligada a ejecutar trabajos considerados más insignificantes;  es un período de prueba para que la aceptación al grupo sea concluida. 

Contrariamente, en  los procesos de  investidura, la persona es recibida de “brazos abiertos” y todos tratan de facilitar al máximo su aprendizaje.

La elección por una u otra estrategia debe llevar en consideración el objetivo a ser abarcado, así:

“Si estamos interesados en estrategias que promueven relativamente un alto grado de similitud en las ideas y acciones de novatos y sus agentes, una combinación de las estrategias formal, en serie y por despojo probablemente seria más eficiente. Si la diversidad es deseada, estrategias informales, de separación y de posesión  serian preferibles. Para preparar un grupo relativamente pasivo de novatos no diferenciados, la combinación de estrategias formal, colectiva, secuencial, por competición y por despojo debe ser usada”  (MAANEN, 1989:61)

1.9.14. IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es la médula de la organización que está presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros, la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los recursos que la sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.

Otros autores añaden más características a la cultura, tal es el caso de Katz y Kahn (1995) cuando plantean que las investigaciones sobre la cultura organizacional se han basado en métodos cualitativos, por cuanto; es difícil evaluar la cultura de manera objetiva porque ésta se asienta sobre las suposiciones compartidas de los sujetos y se expresa a través del lenguaje, normas, historias y tradiciones de sus líderes. 

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visión adquiere su guía de acción. El éxito de los proyectos de transformación depende del talento y de la aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organización de acuerdo a las exigencias del entorno. 

Al respecto Deal y Kennedy (1985)) ven a la cultura organizacional como "la conducta convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y creencias particulares y éstos a su vez influyen en todas sus acciones". Por lo tanto, la cultura por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse la dinámica del proceso de aprendizaje. 

Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad de manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una organización, las cuales facilitan el comportamiento en la misma y, se identifican básicamente a través de un conjunto de practicas gerenciales y supervisorias, como elementos de la dinámica organizacional . Al respecto Guerin (1992) sostiene que es importante conocer el tipo de cultura de una organización, porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

En los diferentes enfoques sobre cultura organizacional se ha podido observar que hay autores interesados en ver la cultura como una visión general para comprender el comportamiento de las organizaciones, otros se han inclinado a conocer con profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como transmisores de la cultura de las organizaciones. 

La originalidad de una persona se expresa a través del comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de la cultura. Hay prácticas dentro de la organización que reflejan que la cultura es aprendida y, por lo tanto, deben crearse culturas con espíritu de un aprendizaje continuo. Al respecto Siliceo (1995) sostiene que la capacitación continua al colectivo organizacional es un elemento fundamental para dar apoyo a todo programa orientado a crear y fortalecer el sentido de compromiso del personal, cambiar actitudes y construir un lenguaje común que facilite la comunicación, comprensión e integración de las personas.

Al cultivarse una cultura en la organización sustentada por sus valores, se persigue que todos los integrantes desarrollen una identificación con los propósitos estratégicos de la organización y desplieguen conductas direccionadas a ser auto-controladas (Schein, 1985). Es decir, una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un entorno específico. 

1.9.15. CARACTERÍSTICAS DE LA CULTURA

Con respecto a las características de la cultura Davis (1993) plantea que las organizaciones, al igual que las huellas digitales, son siempre singulares. 

Puntualiza que poseen su propia historia, comportamiento, proceso de comunicación, relaciones interpersonales, sistema de recompensa, toma de decisiones, filosofía y mitos que, en su totalidad, constituyen la cultura. 

Tanto en sus dimensiones generales como en sus horizontes más específicos, la cultura encarna una manifestación social e histórica. Además, la cultura se expresa en un determinado espacio y en un determinado lugar de los cuales recibe influencias (Guédez,1996).

"La cultura determina lo que las personas involucradas en ella consideran correcto o incorrecto, así como sus preferencias en la manera de ser dirigidos" (Davis, 1990).

La diferencia entre las distintas filosofías organizacionales, hace que se considere la cultura única y exclusiva para cada empresa y permite un alto grado de cohesión entre sus miembros, siempre y cuando sea compartida por la mayoría.

Los planteamientos anteriormente señalados, se mantienen, porque a partir de sus raíces toda organización construye su propia personalidad y su propio lenguaje. Los cuales están representados por el modelaje (tácticas o estrategias) de cada uno de sus miembros. 

Al respecto Guiot (1992) considera que la cultura organizacional:

Permite al individuo interpretar correctamente las exigencias y comprender la interacción de los distintos individuos y de la organización. Da una idea de lo que se espera. Ofrece una representación completa de las reglas de juego sin las cuales no pueden obtenerse poder, posición social ni recompensas materiales.

En sentido opuesto, le permite a la organización aprender. Es sólo gracias a su cultura que la organización puede ser más que la suma de sus miembros. 

La cultura organizacional desempeña el papel de una memoria colectiva en la que se guarda el capital informático. Esta memoria le da significación a la experiencia de los participantes y orienta los esfuerzos y las estrategias de la organización. 

Es a través de la cultura organizacional que se ilumina y se racionaliza el compromiso del individuo con respecto a la organización. Las organizaciones se crean continuamente con lo que sus miembros perciben del mundo y con lo que sucede dentro de la organización. 

El análisis anterior considera la cultura, como una prioridad estratégica, a causa de su evolución particularmente lenta en el tiempo y de su impacto crucial sobre el éxito o el fracaso de las estrategias organizacionales.

En virtud a lo señalado sobre el tema, se puede afirmar que la cultura es el reflejo de factores profundos de la personalidad, como los valores y las actitudes que evolucionan muy lentamente y, a menudo son inconscientes. 

En consecuencia, la cultura organizacional es entendida como el conjunto de creencias y prácticas ampliamente compartidas en la organización y, por tanto, tiene una influencia directa sobre el proceso de decisión y sobre el comportamiento de la organización. En última instancia, ofrecen incluso ideas, directrices o, como mínimo, interpretaciones de las ideas concernientes a lo que es, y a lo que debería ser el desempeño real de la organización.

Para Robbins (1991):

La cultura cumple varias funciones en el seno de una organización. En primer lugar, cumple la función de definir los límites; es decir, los comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un sentido de identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creación de un compromiso personal con algo más amplio que los intereses egoístas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La cultura es el vínculo social que ayuda a mantener unida a la organización al proporcionar normas adecuadas de los que deben hacer y decir los empleados. 

Con base al anterior planteamiento, se puede bajar hacia un enfoque más concreto del tema. Es decir mencionar los efectos de los fenómenos culturales sobre la efectividad empresarial y la situación del individuo. Al respecto Schein (1985) señala:

"Los efectos del mal conocimiento de la cultura son tristemente obvios en el ámbito internacional. El mal conocimiento de la cultura puede ser causa de guerras y del hundimiento de sociedades, como cuando la presencia de subculturas sólidas provoca que la cultura principal pierda su capacidad centralizadora y de integración" (pág. 47).

Estos planteamientos enfocan la cultura organizacional como una variable importante que está interrelacionada con el comportamiento organizacional y se concibe como la configuración de la conducta aprendida y de los resultados de dicha conducta, cuyos elementos se comparten y transmiten a los miembros de una sociedad, por otra parte, permite que los micromotivos de los actores (necesidades, creencias, valores, reglas, símbolos) entre otros, formen un macro-comportamiento organizacional.

Analizando lo anterior, se puede considerar que la cultura organizacional contiene aspectos que están interrelacionados, podría entenderse que es un reflejo del equilibrio dinámico y de las relaciones armónicas de todo el conjunto de sub-sistemas, esto significa que en una organización pueden existir sub-culturas dentro de una misma cultura. 

Al respecto Robbins (1991) afirma que "las sub-culturas son propias de grandes organizaciones, las cuales reflejan problemas y situaciones o experiencias comunes de los integrantes. Estas se centran en los diferentes departamentos o las distintas áreas descentralizadas de la organizaciòn". 

Cualquier área o dependencia de la organización puede adoptar una sub-cultura compartida exclusivamente por sus miembros, éstos, a su vez asumirán los valores de la cultura central junto con otros que son propios de los trabajadores que se desempeñan en dichas dependencias. 

La sub-cultura proporciona un marco de referencia en que los miembros de la organizaciòn interpretan actividades y acontecimientos, difíciles de precisar por ser conductas individuales.

En consecuencia, si bien es cierto, que la cultura de una organización es el reflejo del equilibrio dinámico que se produce entre los subsistemas mencionados, no es menos cierto, que se debe comprender el desenvolvimiento y alcance de esta dinámica. Lo que permite ver con más facilidad el comportamiento de los procesos organizacionales.

Guédez (1995) plantea dos aspectos importantes que son:

los subsistemas filosóficos y actitudinales, es decir, que el subsistema filosófico se vincula con la misión, visión y valores de una organización, pues estos aspectos son responsabilidad explícita y directa de la alta gerencia. En efecto, son los directivos que deben asumir el papel de facilitadores para esbozar y concretar la misión, visión y valores. Otro subsistema, es el actitudinal, mantiene mucha dependencia del subsistema filosófico, comprende todo lo concerniente a los comportamientos, sentimientos, relaciones y comunicaciones, sentido de trabajo y responsabilidades, inclinación participativa, lealtad e involucración afectiva; este representa la fuente principal del clima organizacional (pág. 59). 

Por otra parte, la gerencia con un claro conocimiento de la misión y la visión de la empresa fomentan la participación del colectivo organizacional en el logro de los objetivos.

La misión puede verse como el nivel de percepción que tenga una personalidad acerca de las respuestas satisfactorias que se le de acerca del objetivo principal, ético y trascendente de la existencia de la organización Denison (1991). Es decir, que equivale a la respuesta del para qué existe la organización.

El autor citado anteriormente considera que la misión es la razón de ser de cualquier organización, pero no, es menos cierto, que la misión proporciona sentido y propósito, definiendo una función social y metas externas para una institución y definiendo funciones individuales con respecto a la función organizacional. 

El sentido de la misión requiere que las organizaciones se proyecten a futuro. 

Esta manera de pensar tiene un impacto sobre la conducta y permite que una organización configure su actual comportamiento contemplando un estado futuro deseado.

Hablar del futuro de una organización, es hablar de la visión de la misma, ésta puede ser vista a partir de las necesidades o requerimientos futuros de la organización, que puedan ser utilizados para propiciar una percepción compartida de la necesidad del cambio y una descripción de la organización futura deseada.

El planteamiento que hace Senge (1990) sobre las visiones compartidas, se basa, en alentar a los miembros de la organización a desarrollar y compartir sus propias visiones personales, y afirma que una visión no se comparte en realidad hasta que se relacione con las visiones personales de los individuos en toda la organización.

Una visión exitosa generalmente está constituida por grupos de individuos comprometidos con la organización y que están dispuestos a proporcionar todo su potencial para el logro de los objetivos propuestos (Jackson,1992). 

Es decir, las culturas corporativas surgen de visiones personales y está arraigada en el conjunto de valores, intereses y aspiraciones de un individuo.

Uno de los más grandes desafíos que tendrá que afrontar la gerencia consiste en traducir la visión en acciones y actividades de apoyo. Es importante identificar y delinear la forma como se va a realizar este paso de la teoría a la práctica o de la visión a la acción que implica un equilibrio entre la mejora del ambiente actual y futuro.

Valores organizacionales
Los valores representan la base de evaluación que los miembros de una organización emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. 

Estos reflejan las metas reales, así como, las creencias y conceptos básicos de una organización y, como tales, forman la médula de la cultura organizacional (Denison, 1991).

Los valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional, definen el éxito en términos concretos para los empleados y establecen normas para la organización (Deal y Kennedy, 1985). Como esencia de la filosofía que la empresa tenga para alcanzar el éxito, los valores proporcionan un sentido de dirección común para todos los empleados y establecen directrices para su compromiso diario.

Los valores inspiran la razón de ser de cada Institución, las normas vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de las personas Robbins (1991). 

Por lo tanto, toda organización con aspiraciones de excelencia debería tener comprendidos y sistematizados los valores y las ideas que constituyen el comportamiento motor de la empresa.

En consecuencia, los planteamientos descritos anteriormente, conducen a pensar que los valores están explícitos en la voluntad de los fundadores de las empresas, en las actas de constitución y en la formalización de la misión y visión de las organizaciones. El rasgo constitutivo de valor no es sólo la creencia o la convicción, sino también su traducción en patrones de comportamiento que la organización tiene derecho de exigir a sus miembros. 

Los valores se generan de la cultura de la organización, por lo tanto, son acordados por la alta gerencia. Igualmente son exigibles y se toman en cuenta para la evaluación y el desarrollo del personal que integra la organización.

1.10.1. IMPORTANCIA DE LOS VALORES

La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento motivador de las acciones y del comportamiento humano, define el carácter fundamental y definitivo de la organización, crea un sentido de identidad del personal con la organización (Denison, 1991).

Por lo tanto, los valores son formulados, enseñados y asumidos dentro de una realidad concreta y no como entes absolutos en un contexto social, representando una opción con bases ideológicas con las bases sociales y culturales .

Los valores deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles de la organización, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los intereses de todos los miembros con la organización (Robbins, 1991).

Sistema de valores

A partir de las diferentes definiciones sobre los valores organizacionales planteadas por los estudiosos citados en la investigación, se puede considerar relevante lo señalado por Monsalve (1989) cuando enfoca este proceso desde la siguientes perspectivas: aprender el valor a través del pensar, reflexionar, razonar y comprender, enseñar el valor a través de su descripción, explicación, ejemplificación y transmisión y actuar el valor convertirlo en un hábito, entendido éste, como la integración del conocimiento.

Aunque los valores sean abstractos, su utilidad organizacional se basa en su capacidad para generar y dirigir conductas concretas o en la factibilidad de su conversión en pautas, lineamientos y criterios para acciones y conductas, lo que determina que siempre sean formulados, enseñados y asumidos dentro de una realidad concreta de actuación, convirtiéndose en atributos de dignidad o perfección que debe tener cada elemento de lo real o de lo que se hace en el puesto o función.

Valores compartidos 

En términos de valores, es importante comunicar a todos los miembros de la organización cual es exactamente el sistema de valores de la empresa, especialmente en períodos de cambio. Además, producir el cambio en la cultura de la organización, otro mecanismo importante es el entrenamiento gerencial que está explícitamente orientado a modificar la conducta en apoyo de los nuevos valores corporativos (Jackson,1992).

La internalización de los valores organizacionales, implica que el individuo se identifica con la empresa y, es compromiso de la gerencia mantener informado al colectivo organizacional del que hacer diario, lo que la organización propone como beneficioso, correcto o deseable.

Al proactivarse un valor se crean condiciones que permiten elegir, escoger o seleccionar los valores que la organización oferta y propone. Esto a su vez, invita a compartir un sentimiento de pertenencia a cada uno de sus miembros e influye en sus manifestaciones conductuales.

Los valores representan pautas o referencia para la producción de la conducta deseada, conforman la toma de decisiones de la organización, mientras que la proactivación por su parte, conforma la capacidad real de ejecución de esos resultados a través de las acciones concretas de los integrantes de la organización (Monsalve, 1989).

Por lo anteriormente señalado, se pude discernir que para desarrollar una verdadera cultura organizacional, es necesario que la alta gerencia desarrolle una filosofía global que guíe la actuación de cada uno de los miembros de la organización. 

Las acciones de la gente se basan siempre en parte de las consideraciones básicas que hacen. Al respecto Der Erve (1990) considera que es importante que la alta gerencia desarrolle su propia filosofía donde incluya sus experiencias previas, su educación y antecedentes, así como, sus consideraciones básicas acerca de la gente y la necesidad de ganar el compromiso de los subordinados con base a los valores de la organización .

Al estudiar cada uno de los enfoques de cultura organizacional, se ha podido observar que los autores citados, han enfatizado sobre el comportamiento de las organizaciones y, de las modificaciones permanentes y vertiginosas de las condiciones competitivas a que están sujetas las organizaciones.

Por tanto, las organizaciones exitosas serán aquéllas que sean capaces de reconocer y desarrollar sus propios valores basados en su capacidad de crear valor a través de la creación del conocimiento y su expresión.

Las organizaciones como culturas146
Cuando hablamos de cultura nos estamos refiriendo a los modelos de desarrollo reflejados en un sistema de sociedad compuesto de conocimientos, ideologías, valores, leyes y un ritual diario.

La palabra se utiliza frecuentemente para referirse al grado de refinamiento evidente de tal sistema de creencias y practicas.

Ambos usos se derivan de las observaciones decimonónicas de las “sociedades primitivas”, conviviendo en la idea que diferentes sociedades manifiestan diferentes niveles y patrones de desarrollo social. Hoy en día sin embargo, el concepto de cultura no conlleva necesariamente esta anticuada postura, siendo más general el significado que diferentes grupos de personas tienen diferentes modos de vida.

1.12. LA ORGANIZACIÓN COMO FENÓMENO CULTURAL

El experto en ciencias políticas Robert Presthus ha sugerido que vivimos en una “sociedad de la organización”. Tanto en Japón, Alemania, Hong-Kong, Inglaterra, Rusia, EE.UU., Canadá y otros países industrializados, las grandes organizaciones probablemente influyen de un modo alineante que si viviéramos en una remota tribu en las junglas de América del  Sur.

Antropólogos y sociólogos han estudiado concienzudamente estas diferencias. Por ejemplo en las sociedades donde la caza es la unidad económica básica y mas productiva (mas que una organización) encontraremos que el trabajo tiene un significado diferente y, por lo general, ocupa mucho menos el tiempo de una persona.

El sociólogo Francés Emile Durkheim ha demostrado que el desarrollo de las “sociedades de la organización” va acompañado de la desintegración de los modelos tradicionales del orden social.

Estos cambios de orden social los ilustra Alvin Toffler en su libro La Tercera Ola y al respecto dice: “Antes de la revolución industrial, las formas familiares variaban de un lugar a otro. Pero donde quiera que predominara la agricultura (primera ola), la gente tendía a vivir en grandes agrupaciones multi-generacionales, todos juntos como una unidad económica de producción, desde la “familia colectiva” de la India, hasta la “zadruga” en los Balcanes y la “familia extensa “en la Europa Occidental y la familia era inmóvil enraizada en la tierra.”

“Al extenderse el industrialismo (segunda ola) por todo el planeta, se hizo visible su diseño oculto, el cual se componía de  seis principios (Uniformización, especialización, sincronización, concentración, maximización y centralización) interrelacionados que programaban el comportamiento de millones de personas”.

Surgidos naturalmente del divorcio entre producción y consumo, estos principios afectaron la estructura social, política y económica de las sociedades de la primera ola.

Afirman a demás que las revoluciones en el transporte la, la comunicación y la genética entre otras han contribuido a una nueva transición dirigida hacia un sistema de civilización mas complejo que denomina la tercera ola, caracterizado por la crisis en los valores y principios de la segunda ola, donde la sociedad se reagrupara en unidades familiares como en la primera ola llamados “hogares electrónicos”. En esta transición las corporaciones actuales entraran en colapso por su tamaño, uso y control de recursos inmensos comparados con corporaciones electrónicas más funcionales de pequeña escala. En el futuro la sociedad se:

Desmasificará, se redefinirá el concepto de corporación, los valores, los horarios, la educación, la religión, la política, la economía, etc...Y en general todo el código oculto de la segunda ola.

Todo esto dicen los autores alterara las formas de pensamiento, la concepción de l tiempo  y el espacio y la “psique” del hombre del futuro, convirtiéndolo en un “Yo configurador”. Durante el periodo de la segunda ola, la gente soñaba con un mar de imaginaria producida en serie. Unos relativamente pocos y producidos periódicos, revistas, programas de radio, televisión que alimentaba lo que los críticos denominaban una “conciencia monolítica”.

Se incitaba continuamente a los individuos a compararse con un número reducido de modelos y valorar sus estilos de vida en relación a unas pocas posibilidades.

En consecuencia la gama de estilos de personalidad socialmente aprobadas era relativamente reducida.

La desmasificación actual de los medios de comunicación presenta una deslumbrante diversidad de modelos y estilos de vida con los que compararse, a demás se nos presentan como fragmentos y destellos de imágenes. En vez de dársenos una selección de actividades coherentes entre las que elegir, se nos exige considerar nuestro propio “yo”.Esto es mucho mas difícil y explica por que tantos millones de personas están buscando desesperadamente una identidad. Exigimos ser vistos y tratados como individuos, y esto sucede precisamente en el momento en que el nuevo sistema de producción requiere mas trabajadores individualizados.

La revolución de las comunicaciones nos da  a cada uno una imagen mas compleja de nosotros mismos. Nos diferencia mas. Acelera el proceso mismo por  el que “probamos”  diferentes imágenes de yo y, de hecho, aceleran nuestro movimiento a través de imágenes sucesivas. Nos hace posible proyectar electrónicamente nuestra imagen del mundo. Y nadie sabe con exactitud cual será el efecto de todo esto sobre nuestras personalidades. Pues en ninguna civilización hemos tenido jamás herramientas tan poderosas.  Poseemos más la tecnología de la conciencia.

El mundo en que rápidamente estamos entrando es tan ajeno a nuestra experiencia pasada, que todas las especulaciones psicológicas al respecto resultan poco firmes.  Lo que se halla absolutamente claro, sin embargo, es que se está operando una con frecuencia de poderosas fuerzas sociales para alterar nuestro carácter social..., hacer surgir ciertos rasgos, suprimir otros y, en el proceso, transformarnos a todos.

Al sobre pasar la civilización de la segunda ola estamos haciendo algo más que pasar de un sistema de energía a otro, o de una base tecnológica a la siguiente.  Estamos revolucionando también el espacio anterior.  A la luz de esto, seria absurdo proyectar el pasado sobre el futuro..., describir a las personas de al civilización de al tercera ola en términos de al segunda ola.

Es posible que los individuos del futuro maduren antes, demuestren responsabilidad en la edad más temprana, sean más adaptables y patenticen mayor individualidad.

Serán más propensos que sus padres a cuestionar la autoridad.  Querrán dinero y trabajarán para obtenerlo, pero, salvo en condiciones de privación externa, se resistirán a trabajar exclusivamente por dinero.

Por encima de todo, para probarle que anhelan tener equilibrio en sus vidas.  (Trabajo, juego, producción, trabajo mental y manual, entre lo abstracto y lo concreto, entre objetividad y subjetividad).  Y se verán y proyectarán en términos más complejos que cuantas personas hayan vivido antes.

Pero todo esto no se logrará si no hay una evolución en la política del futuro que defina esta personalidad de la “nueva civilización”.

Las mayores similitudes y divergencias culturales en el mundo de hoy son, con mucho, las profesionales, más que las nacionales; así los trabajadores de una fabrican, tiene afinidades más profundas que pertenecer a una misma nación.

1.13. ORGANIZACIÓN Y CONTEXTO CULTURAL

El curso de la historia a forzado muchas modificaciones en las características sociales nacionales en los puntos de vista sobre el significado de la vida, en los estilos y filosofía de la organización y de la dirección.  El reciente éxito de industrias de Japón, estados unidos, la gran Bretaña, sus característica, esta todas crucialmente enclavados con el contexto cultural e los que se ha desarrollado.  Por ejemplo, examinemos el concepto Japonés del trabajo y las relaciones entre el empleo y  la empresa muy diferentes de los de occidente; la empresa se ve como una colectividad a la que los empleados pertenecen más que únicamente un sitio donde hay individuos aislados trabajando.  El espíritu de colaboración impregna la experiencia laboral, se le concede gran importancia a la interdependencia, intereses compartidos y la ayuda mutua a los empleados hacen frecuentemente compromisos de vida con la empresa, la que consideran como una extensión de su familia.  Las relaciones de autoridad suele ser de tipo paternalista y altamente tradicional y diferencial.  Ejemplo: principios de la corporación MATSUSHITA .

Murray sale, ha sugerido cree que la empresa Japonesa cambiará los valores culturales del campo de arroz con el espíritu de servicio del samurai (hombre para servir), el respeto y la dependencia desde y hacia los demás es una cuestión principal en el modo de vida Japonés.  Este sistema de organización es más feudal que el moderno y desde afuera se ve un tanto opresivo, especialmente en la movilidad entre categorías que es altamente restringida, siendo determinada para cada individuo desde edad muy temprana.

En muchos occidentales la cultura individualista conduce a buscar y ganar la propia dignidad compitiendo con los demás y contra “el sistema” para resaltar nuestra unicidad y distintividad.

Continuando con el debate manteniendo los meritos del sistema Japonés (salvo toyota respecto a las políticas de trabajo de dicha empresa), para algunos autores se ofrece como un modelo para el mundo entero y para otros representa los restos de un sistema feudal al borde de la transformación mucho más emparejada con occidente que con los valores de un samurai y los arrozales.

El punto de interés no importa el país es que la cultura, conforma el carácter de la organización.

En los estados unidos para ilustrar como la cultura conforma la dirección, la ética del individualismo competitivo es probablemente es la más claramente dominante.  Muchas empresas americanas y sus empleados están preocupados por ser “vencedores”  y por la necesidad de recompensar el éxito y castigar el fracaso.

En su investigación de empresas excelentes americanas, Thomas Peters y Robert Waterman ofrecen un énfasis considerable en la importancia de los refuerzos o premios como recompensas por  el buen comportamiento deseado.

Un ejemplo de ello es la empresa FOXBORO, donde una vez el presidente para premiar a un técnico por un descubrimiento que comprometía la supervivencia de la empresa,  y al no tener más que un plátano en su escritorio, se lo ofreció y de ahí en adelante dicha empresa empleo un alfiler de oro en forma de plátano como estímulo a cualquier logro técnico de importancia.

1.13.1. CULTURAS Y SUBCULTURAS COLECTIVAS

La influencia de la cultura es raramente uniforme, solamente como individuos dentro de una cultura puede haber diferentes personalidades mientras comparten mucho en común también como grupos y organizaciones.  Es el fenómeno conocido como “cultura colectiva”.  Las organizaciones son mini sociedades que tienen sus propios patrones o modelos de cultura y subcultura. Así, una organización puede verse a sí misma como un grupo o familia que cree que el trabajo en común o los mejores de la industria y aún puede estar fragmentada, dividida en grupos que ven el mundo de muchas y variadas formas o que tienen diferentes aspiraciones de lo que una organización podría ser.

Un estudio en la relación entre el estilo de dirección la cultura corporativo pude proveernos de la clave para discernir por que las organizaciones trabajan en la forma que lo hacen; si embargo, es importante señalar, que los líderes formales no tienen el monopolio en la creación de la cultura de la organización; su posición de poder les presta una ventaja especial en el desarrollo del sistema de valores y códigos de comportamiento, ya que tienen el valor de  recompensar o castigar a los que sigan o ignoren sus ordenes.  Mientras que otros son capaces de influir en este proceso actuando informal o simplemente como lo hace el resto de la gente.

La cultura no es algo que se impone en un punto social, al contrario, se desarrolla durante el curso de la integración social.

Los grupos pueden tener completamente desarrollados su propio lenguaje especializado y un conjunto de conceptos que favorecen su formulación de la organización.  Sin embargo, en muchas organizaciones las divisiones funcionales existen realmente con el resultado de una serie de subculturas profesionales que dificultan las comunicaciones entre unos y otros.

Los grupos étnicos llegan a crear divisiones subculturales dentro de la organización, surgiendo diferentes normas y modelos de comportamiento que impactan crucialmente con el funcionamiento cotidiano de la organización.  También pueden surgir divisiones subculturales a causa de la división por fidelidad de los miembros de la organización.  No todo el mundo está comprometido  al 100% con los intereses de la organización en la que trabaja.  Algunos pueden desarrollar prácticas subculturales, tales como una forma de añadir sentido a sus vidas, verbigracia a la camaradería con otros del grupo social del trabajo desarrollado normas y valores con fines de tipo personal más que con fines de la propia organización.  O toro ejemplo es como los miembros pueden tener ascensos u otros interese en su carrera como resultado de coaliciones sustentadas por una serie de valores.  Estas coaliciones pueden derivar en contra culturas como los sindicatos.  Aquí es donde la batalla por el control ideológico está más claramente definido, ya que los sindicatos son contra organizaciones, ya que su existencia se deriva del hecho de que los intereses del empleado y los de la empresa no coinciden.

1.13.2. CREANDO LA REALIDAD ORGANIZACIONAL147
Significado, comprensión y sentidos compartidos son diferentes modos de describir la cultura. Al hablar de la cultura realmente se esta hablando de proceso de estructuras reales que nos permiten ver y comprender ciertos hechos, acciones, objetos y situaciones de modos distintos. Estos modelos de comprensión ofrecen la base para formar nuestro propio conocimiento apreciado y significativo.

1.14. CULTURA Y CAMBIO ORGANIZACIONAL

Las tendencias que pautan el desenvolvimiento del mundo contemporáneo determinan los cambios, es decir, las nuevas actitudes en las empresas, tales como, la globalización de la economía, la conciencia ambientalista, la aceleración de las privatizaciones, las alianzas estratégicas y el avance tecnológico, conforman un ineludible conjunto de condiciones que afectan las organizaciones. La estrategia que mejor interpreta las respuestas ante las demandas de ese entorno tan complejo y cambiante se resume en competitividad.

1.15. EL LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL
La cuestión de cómo debe ser el líder del futuro, debe abordarse primero hablando de los aspectos del liderazgo que no cambiarán.

Los líderes han sido estudiados a lo largo de la historia y desde el principio, la psicología social hizo del liderazgo un centro principal de atención para la investigación.  Uno de los hallazgos, sociológicos y psicológicos sociales de orientación empírica es que lo que el liderazgo debiera ser depende de la situación particular, de la tarea que hay que realizar y de las características de los subordinados del líder.

Las características singulares de los restos a los que tienen que hacer frente las personas que crean y dirigen organizaciones como sistemas:  crear, construir, mantener y cambiar (desarrollar ) organizaciones a nuevas formas seguirán siendo las mismas.

1.15.1. CONSTRUIR:   EL LIDER COMO CREADOR DE CULTURA148
Una vez que una organización tiene el potencial para vivir y sobre vivir, las condiciones, los valores y las suposiciones básicas del empresario se transfieren a los modelos mentales de los subordinados.   Este proceso de creación de cultura tiene lugar de tres modos:

1. Los empresarios solamente contratan y conservan a los subordinados que piensan y sienten del mismo modo que ellos.

2. Adoctrinan a sus subordinados y los adaptan a su modo de pensar y de sentir.

3. Su propio comportamiento es un modelo de misión que alienta a los subordinados a identificarse con ellos y de ese modo interiorizar sus convicciones, valores y suposiciones.

En esta fase, es decisivo reconocer que si la organización tiene éxito y éste se atribuye al líder, la entera personalidad de éste se incorpora a la cultura de la organización.  Si el líder tiene conflictos, tales como necesitar un proceso de consenso basado en los equipos para la toma de decisiones  y al mismo tiempo necesita mantener un  control completo y recompensar a sus testigos de unas normas incoherentes en lo que se refiere a la toma de decisiones, incentivos  y recompensas.  Los líderes, pues, pueden realmente crear organizaciones “neuróticas” que vivan con varios grados de conflicto y exhiben modelos desiguales de buenas y malas cualidades.

El propósito se destaca esta fase es que una vez que el conflicto se han incorporado a la cultura de la organización, no puede modificarse con facilidad por que se ha dicho también inherente a la historia anterior de los éxitos de la organización y por consiguiente se da por sentado que es el mejor modo de hacer las cosas.

1.15.2. MANTENER:  EL LIDER COMO SUSTENTADOR DE LA CULTURA149
Tal como la historia lo ha demostrado una y otra vez, las organizaciones que tienen éxito atraen imitadores, que pueden convertir en afortunados competidores.  Los productos y los mercados maduran, y los que hizo que una organización tuviera  éxito en su primera época suele ser insuficiente para mantenerlo.

Las “ neurosis” de la juventud que pueden haber proporcionado parte de la energía necesaria para crear la organización pueden convertirse en un pasivo cuando ésta intenta adaptarse a los mercados que maduran, a una competencia más severa a su propio tamaño y complejidad crecientes, y al envejecimiento de sus líderes  y de su personal.

Cuando la organización necesita estabilizarse, ser más eficaz, ocuparse del hecho de que sus productos se han convertido en mercancías, y lo que es más importante, producir nuevas generaciones de líderes para una distinta clase de futuro.  Al hacer esta transición, el problema tiene dos componentes:

1. El fundador creador no quiere abandonar el papel de líder o es emocionalmente incapaz de hacerlo.

2. El fundador creador crea (a menudo de manera inconsciente) varios procesos organizacionales que impiden el crecimiento de la siguiente generación de líderes.

El perfeccionamiento de la dirección es normalmente una función muy débil en las organizaciones jóvenes y a menudo la sucesión se basa en criterios que no son pertinentes.   Por ejemplo, la organización puede ascender a personas que son muy parecidas al empresario o que técnicamente son los más competentes en el campo del trabajo de la organización en lugar de buscar personas que tengan talento para la dirección.  Los fundadores creadores, suelen glorificar las funciones “técnicas” tales como las de investigación y desarrollo, fabricación y ventas, pero rebajan las funciones “directivas” tales como las de finanzas, planificación, marketing y recursos humanos.

A nivel de la personalidad, los líderes suelen impedir a los posibles sucesores tener la clase de experiencias de aprendizaje que les permitiría entrar en funciones o lo que es peor, debilitan paulatinamente a cualesquiera sucesores que muestren la fuerza y la competencia suficientes para tomar el relevo.

Los líderes que tienen éxito en esta fase son los que o bien tiene suficiente intelección personal para crear con la organización y cambiar su propia actitud, o bien reconocen sus limitaciones y permiten que surjan otras formas de liderazgo.  Si no ocurre ninguno de estos procesos, la organización se encuentra a menudo con que tiene que crear otros centros de poder, como los consejos de administración, que fuerzan al fundador a salir por completo de la misión de director general para pasar a salir de la organización.   

Entra entonces un nuevo director general con el mandato de ayudar a la organización a crecer y seguir teniendo éxito.

Tal crecimiento requiere que el director general comprenda la  cultura de la organización, con todos sus puntos fuertes y débiles, y consolide los elementos que se necesitan para mantener la aptitud de la organización para funcionar y crecer.  Este en un periodo que se denomina “ Institucionalización” y consiste en determinar los elementos de éxito y concederles permanencia y estabilidad si la organización continua teniendo éxito, crece en tamaño y edad, obligando de ese modo a los líderes a considerar el modo de desarrollar procesos que sean eficaces a pequeña escala  con gente joven para convertirse en procesos que den resultado a escala mundial, discernimiento y sabiduría son las cualidades necesarias para los líderes en esta fase de la organización.

1.16. PERPECTIVA COGNOSCITIVA
La cultura consiste en un conjunto de cogniciones  funcionales organizadas como sistema de conocimientos que contiene todo lo que es necesario creer o saber, a fin de comportarse de una manera aceptable para los miembros de la sociedad.  Entre otras concepciones de la cultura como el producto del aprendizaje humano, Goodenough propone:

“... la manera como un grupo de personas ha organizado su experiencia del mundo concreto, de tal modo que le confiera una estructura como mundo fenomenal de formas, es decir, sus percepciones y conceptos”

Un concepto así de cultura encuentra su equivalente en dos sectores, el clima organizacional y el aprendizaje organizacional.

1.17. PERSPECTIVA SIMBOLICA
La escuela simbólica exige que las culturas sean productos del espíritu, sistemas colectivos importantes.  Esta concepción, desarrollada de manera elocuente en las obras de Clifford Geertz, es una estupenda construcción, basada e influida por poderosas corrientes del pensamiento filosófico y sociológico.

Una organización, en virtud de la conjunción particular de su génesis, de su pasado, de su contexto sociocultural, de su tecnología y de la influencia de sus antiguos dirigentes, puede crear y mantener su propio sistema de símbolos y significados en gran parte compartido por los miembros de la organización.  Este sistema servirá para interpretar y dar sentido a las experiencias subjetivas y a las acciones individuales de los miembros, así como también para solicitar o racionalizar su compromiso para con la organización.

1.18. PERPECTIVA ESTRUCTURAL PSICODINAMICA
Una adaptación de los conceptos de Lévi-Strauss al estudio de las organizaciones daría como resultado la elaboración de hipótesis similares a esta:

“las formas, las estructuras y los procesos organizacionales, a pesar de las manifestaciones aparentes muy variadas, son en realidad sólo permutaciones y trasformaciones de los mismos procesos universales y subconscientes asociados al funcionamiento mental de los gerentes (o, para ser aún más universales, del cerebro humano)”

Esa es una proposición interesante, de la cual se encuentran ciertos vestigios en las obras que tratan del marco mental del gerente, de los estilos gerenciales y de la relación entre la estructura del cerebro y los procedimientos gerenciales.

Tal vez son March y simon quienes más se aproximan a esta tesis cuando afirman que los límites de las “capacidades intelectuales del humano” se traducen en procesos y comportamientos organizacionales precisos.  Ellos dicen que “las características fundamentales de la estructura y del funcionamiento de la organización reciben la influencia de las características y límites cognoscitivos del proceso humano de resolución de problemas”.

Como estos límites del proceso cognoscitivo humano parecen universales y capaces de ejercer una gran influencia sobre el funcionamiento de las organizaciones, se podría decir que March y simon se aproximan a Lévi-Strauss en su concepción de las formas de los procesos organizaciones como manifestaciones del cerebro humano.

1.19. FUNCIONES DE LA CULTURA CORPORATIVA

Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organización.

Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo.

Reforzar la estabilidad del sistema social.

Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones en:  

Definición de la conducta del público externo e interno, evaluación del desempeño, estilo gerencial apropiado.

Reconocer la interacción entre el proceso de socialización y la individualización.

1.20. NATAURALEZA DEL CAMBIO EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Es propio de la naturaleza de las organizaciones, que ellas cambian con el tiempo y, por tanto, los gerentes por definición, tienen que estar tratando de manejar el cambio con una visión proactiva (Stewart, 1992) .

De acuerdo a lo anterior, la misma supervivencia de una organización puede depender de la forma como adapte la cultura a un ambiente de rápido cambio. A partir de esta premisa, las organizaciones que quieren ser competitivas se mantienen en busca de la excelencia, a través de la adquisición de nuevos conocimientos que les permitan estar a la par del entorno y, a su vez, asumir el compromiso de conocer el grado de integración y diversificación de competencias, de manera que puedan, utilizar las herramientas que les permitan estructurar un adecuado portafolio de productos y/o servicios (Morales 1993). 

Dentro del marco descrito anteriormente, esas son estrategias que toda gerencia debería adoptar para el logro del éxito en el alcance de los objetivos establecidos, según las orientaciones preestablecidas por la visión de la organización.

Implicaciones del cambio de la cultura

El cambio de la cultura implica una modificación de un estado, una condición o situación. Es una transformación característica, una alteración de dimensiones o aspectos más o menos significativos. El panorama actual de las organizaciones se presenta lleno de cambios radicales y con un ritmo sin precedente en la historia de la humanidad. 

En la medida que los cambios se vuelven un factor permanente y acelerado, la adaptabilidad del individuo organizacional a tales cambios resulta cada vez más determinante en la supervivencia de cualquier empresa (Bennis, 1966).

Considerando lo anterior como una constante, la realidad permite concluir lo siguiente: las organizaciones se plantean retos y han demostrado que el presente es de quienes se adapten más agresivamente a las nuevas realidades, que las ciencias gerenciales modernas tienen sentido cuando se aplican adecuadamente, que los retos del futuro son superables cuando se toma conciencia del papel de la innovación en un entorno cambiante. 

A medida que las organizaciones desafían el cambio, será determinante que la gerencia desarrolle nuevas tecnologías en función de mejorar las destrezas y habilidades de los individuos. Al respecto Herrera (1997) dice que todo ello apunta hacia la necesidad de diseñar nuevas estrategias, estructuras y crear nuevas culturas; ello implica una revisión profunda de la actividad gerencial.

La esencia de la gestión de la alta gerencia, es visualizar acertadamente hacia donde se deben encaminar los esfuerzos de una organización, y lograr moverla al menor costo. Sin embargo, hacer esto no es fácil, ya que se presentan imprevistos, y tantas posibilidades de limitaciones únicas, que resulta complejo enfrentarlas con esquemas rígidos- pero ejecutar el cambio con enfoques nuevos, sugiere que el cambio en alguna forma es un fenómeno que presenta un reto sin precedentes (Maraven, 1997).

Naím (1989) considera tres ideas básicas acerca de la gerencia del cambio.

Primero: consiste en la capacidad que debe tener la alta gerencia en manejar los cambios, ya que éstos implican costos, riesgos, ineficiencias temporales y cierta dosis de trauma y turbulencia en la organización. Adicionalmente, pueden obligar a la alta gerencia a invertir tiempo y esfuerzos y obviar otros asuntos claves para la empresa. Segundo: una vez que se inicia el cambio, este adquiere una dinámica propia e independiente de quien lo promueve o dirige, es decir, puede suceder que en algunos de los casos más exitosos de cambio, los resultados obtenidos sean consonos a lo planificado inicialmente. 

Aunque en algunos casos, lo planificado y lo obtenido no coincida por completo. Este fenómeno es motivado, entre otras cosas, al hecho de que una vez que se desencadena el proceso de cambio, ocurren una serie de eventos, acciones, reacciones, consecuencias y efectos que difícilmente, pueden ser anticipados y controlados por completo por quienes gerencian el cambio. Tercero: el cambio en una empresa es un proceso lento, costoso, confuso y conflictivo, que normalmente ocurre a través de cierta etapas más o menos comunes .

Por lo tanto, que no sólo es importante diseñar y planificar el estado futuro deseado, sino analizar profundamente el estado de transición necesario para que la organización se mueva hacia el objetivo deseado. 

Es importante destacar que el cambio requiere de un alto nivel de compromiso, inversión y dedicación al logro de la nueva situación; que si no se cuenta con la participación activa y el apoyo de quienes tienen el poder de toma de decisión en la empresa, es muy probable que el cambio no sea exitoso o quede inconcluso, lo que puede ser perjudicial para la organización. 

Por lo anterior, los cambios son producto del crecimiento de las organizaciones, en cuanto a los planes que desarrollan, por la diversificación de sus acciones, especialización de sus actividades, el liderazgo de sus direcciones y por las características del mercado donde actúan y compiten.

1.21. CONTEXTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS COLOMBIANAS EN LA ORGANIZACIÓN MODERNA
A fines del siglo XX la humanidad vive una fase en la que se observa un cambio radical de la cultura patriarcal prevaleciente, al emerger un nuevo estadio de la conciencia en el ser humano, que evidencia la destructividad de los valores egocéntricos y el potencial creativo de los valores transpersonales. Todo ello bajo el pensamiento holístico que promueve la relación armónica del ser humano con la naturaleza.

 En efecto, esta nueva conciencia de respeto al otro y de corresponsabilidad, permite la revisión profunda de la estructura social existente y la creación de modelos y realidades organizacionales de complementariedad y colaboración conjunta, que promueven una cultura emergente ante un sistema social, económico y cultural altamente dominador y depredador del hábitat.  Desde esta visión holística se valoran las relaciones existentes en función del todo, y es precisamente la dinámica del todo la que determina el comportamiento de las partes; de tal suerte, Colombia se ve como una telaraña de acontecimientos relacionados entre sí, se reconocen las propiedades de cada parte como fundamental para todas, para apreciar que la columna global de sus relaciones recíprocas es, precisamente, la que determina la estructura de la totalidad (Morin, 1983). En otras palabras, el universo es un todo indisociable (Bohm, 1988). 

Es así como surge un interés significativo por repensar las teorías y modelos organizacionales que permitan entender la compleja interrelación del sistema mundial y el cambio continuo bajo un enfoque holístico, favorecido por el proceso de globalización económica, el profundo cambio tecnológico, pero, sobre todo por el cambio cultural (Wheatley, 1992; Hamel y Prahalad, 1996). 

A partir de esta nueva visión se empiezan a cuestionar la operación y los resultados organizacionales que surgieron bajo los parámetros de la gestión funcional, positivista y racional; a evidenciar que las maneras de operar de las organizaciones, separadas de su entorno e incluso sin verdaderos vínculos internos, son inadecuadas para el desarrollo integral de las mismas. 

De tal manera, la concepción actual de la organización y su administración se aleja cada vez más de los principios y prácticas que florecieron en la edad de la burocracia. Ahora se habla de estructuras orgánicas, flexibles y ligeras al tiempo que se reconoce a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de autorrenovación y aprendizaje. 

Las fluctuaciones y desequilibrios ya no son signos de desorden destructor sino más bien la fuente primigenia de la creatividad. La nueva organización en Colombia, incluso, aprende de sus errores, los aprovecha al máximo debido a que reconoce lo costoso de los mismos, y todo esto es expresión de una nueva cultura organizacional.  Así, el debilitamiento de la administración positivista puede ser visto como la manifestación de un conjunto de transiciones económicas, sociales, políticas y tecnológicas, pero sobre todo culturales, reconocidas como transiciones al mundo postfordista, postindustrial o postmoderno, que da cuenta de las transformaciones de una sociedad y filosofía monolítica, mecánica y previsible, a otra fundada en la complejidad, el cambio continuo y la incertidumbre. 

Por lo que se refiere a la actividad del nuevo directivo, emanada del contexto que se ha esbozado, será más compleja pues deberá administrar la diversidad cultural, combinar una variedad de estilos de liderazgo y trabajo en equipo, actuar de manera estratégica, utilizar la nueva tecnología, mejorar los flujos de información, responder a fuentes múltiples de autoridad, administrar los conflictos, ser promotor más que supervisor y tener habilidades claves como las de aprendizaje, de negociación de recursos vitales y sensibilidad humana. 

Así, la transición que se está viviendo en Colombia no es una simple traslado del modelo burocrático tradicional a un nuevo modelo flexible; la transición demanda un cambio de perspectiva en la visión del mundo organizacional: en cómo pensamos acerca de la organización, de cómo la organización se va convirtiendo por sí misma en cultura y de las formas que se adoptan para su administración. Por tanto, entender la transición en términos del tipo de perspectiva sobre la realidad, es mucho mejor que entenderla en términos de modelos diferentes

1.22. COMO MANEJAR LA CULTURA 

La cultura irrumpió en el ámbito de la administración en la década de los 80 como si un tifón soplara desde el lejano oriente.  Súbitamente, se puso de moda vender cultura en los círculos de consultoría como si fuera un artículo de indumentaria organizacional, tal como, en alguna ocasión, se habían vendido la “Administración por objetivos” o los “Sistemas integrales de información”. El libro IN SEARCH OF EXCELLENCE (“En búsqueda de la excelencia”)  de Peter y Waterman  describía como muy ricas en cultura influenciadas en escalas de valores firmes y coherentes.  Conforme a nuestro punto de vista – al igual que al de ellos- la cultura no es un artículo de moda, más bien, como lo describe Selznick en el capitulo dos es un elemento intrínseco en un “Carácter” organizacional más profundo. Con base en las definiciones anteriores, la estrategia no es una posición elegida en forma arbitraria  mucho menos un plan desarrollado de manera analítica, en cambio es una perspectiva profundamente afianzada que influye en la forma en que una organización desarrolla nuevas ideas, considera y pondera opciones y responde ante los cambios de su entorno.

Por tanto, la cultura permite muchos aspectos críticos del desarrollo de la estrategia.  No obstante, talvez el aspecto más significativo sea la forma en que el personal se selecciona, desarrolla, nutre, se interrelaciona y es recompensado dentro de una organización.  Los tipos de personas que son atraídas por una organización y la manera en que manejan los problemas y las relaciones interpersonales, dependen en gran medida de la cultura que se establezca en un lugar particular y de las prácticas y los sistemas que los sustentan.

En algunas organizaciones, la cultura puede fortalecerse tanto que la mejor manera de referirse a ella es llamarle la “ Ideología”  que predomina sobre todo lo demás como  sucede en la configuración “ Misionaria” que presenta en la lectura de Mintzberg a cerca de la estructura en el capítulo seis.  Sin embargo, por lo general la cultura es una fuerza que influye en todas las organizaciones, por tanto, en este libro se considera debidamente como un elemento de la organización, junto con la estructura, los sistemas y el poder, en cierta forma, la cultura puede considerarse como la imagen opuesta a las atribuciones ejercidas como políticas.  Mientras estas últimas están enfocadas al interés personal y la concentración del poder a través de la iniciativa individual la cultura se centra en el interés colectivo y en construir una organización unificada, compartiendo escalas de valores, hábitos y tradiciones.

En este capítulo, las lecturas tienden a enfocarse hacia las culturas ricas – ideologías- y a la forma en que estas pueden fomentar la “excelencia” en situaciones específicas.  Más adelante se considerara considerará cómo la cultura y la excelencia pueden subvertir la excelencia haciendo que las organizaciones se resistan al cambio estratégico.

En la primera lectura originalmente extraída del libro Power in and Around Organizations ( Poder dentro y fuera de las organizaciones ) de Mintzberg, se verifica cómo evolucionan las estrategias a través de 3 etapas: sus raíces en la mística misionaria, su desarrollo a través de tradiciones y leyendas y su reforzamiento a través de diversas formas de identificación.  A continuación Mintzberg hace una consideración breve de la organización tipo misionaria que se presentó en el capítulo seis y después muestra cómo otras organizaciones, por ejemplo empresas regulares, en ocasiones, extienden las culturas ricas a sus métodos de operación más convencionales.

La segunda lectura de Pucik y Hatvany se enfoca a un ejemplo muy conocido de esto, la empresa japonesa impulsada por estándares.  En primer lugar los autores investigan estos métodos de operación empresarial tan especiales, sus prácticas administrativas y sus técnicas.  Después, muestran cómo es que estas organizaciones prefieren los objetivos y las estrategias – por ejemplo, el marcado énfasis en compartir el mercado y los ingresos a largo plazo-que emanan directamente de su cultura.

El presente capítulo está sustentado por varios casos ejemplificados que proporcionan al lector un concepto de la amplia variedad de culturas capaces de promover la  excelencia.  Es importante hacer notar las compatibilidades y los contrastes entre las culturas japonesas de Sony, Honda y Marsushita; las culturas altamente innovadoras de Intel, Hewlet – Packard y Polaroid; las culturas creativas de ARCOP  y del New York Times; y las poderosas y competitivas culturas de IBM, Zayre, Gallo y Pillsbury.  En cada caso se ofrece una oportunidad para investigar las importantes relaciones entre estrategia, estructura, sistemas y estilo – en inglés cuatro de las 7 eses: Strategy, Structure, Systems y Style- que crean y sustentan una cultura.

La ideología y la organización misionaria
Todos sabemos que dos mas dos igual a cuatro.  Aunque, la teoría de sistemas mediante el concepto de sinergia sugiere que también puede ser igual a cinco que las partes de un sistema tal vez produzcan más trabajando en conjunto que por sí solas. Una lámpara y una batería se agregan a muchos componentes de un equipo.  Juntos forman un sistema funcional.  Igualmente una organización es un sistema funcional de trabajo que resulta más atractivo para sus integrantes, ya que podría producir como personas, un mayor esfuerzo, más creatividad, mayor producción ( o desde luego menos). Esto puede ser estratégico – derivado de como se hayan combinado los componentes en la organización- o bien, puede ser motivacional: se dice que el grupo desarrolla una “ mística “ , una “ atmósfera”, para obtener cierta clase de “Química”. En la organización se habla de un “estilo”, una “cultura”, un “carácter”. Una persona siente algo especial cuando entra en las oficinas de IBM, la química de Hewlett Packard no provoca la misma sensación que la de Texas Instruments, a pesar de que las dos operan en negocios similares.

Todas estas palabras se emplean para describir algo – intangible, pero real, sobre y por encima de los componentes concretos de una organización-, a la cual nos referimos como ideología. Específicamente una ideología se considera  aquí como el significado de un sistema rico en valores y creencias acerca de una organización, generando una “conciencia de grupo, un mística misionaria”. En efecto una integración de objetivos individualistas y organizacionales bien puede producir sinegia.

1.24. EL DESARROLLO DE UNA IDEOLOGÍA ORGANIZACIONAL

Aquí se analizará el desarrollo de una ideología dentro de una organización en tres etapas.  Las raíces de una ideología se plantan cuando un grupo de individuos concurren alrededor de un líder y, a través de un sentido visionario, fundan una organización vigorosa, o bien, fortalecen una ya existente.  Por lo tanto, la ideología se desarrolla a través del establecimiento de tradiciones.  Finalmente, la ideología existente se ve reforzada cuando en la organización ingresan nuevos miembros  y se identifican con su  escala de valores.

Etapa 1: Las raíces de la ideología en un sentido misionario

Por lo general, una organización se funda cuando una fuerza motriz en plenitud identifica una misión – algún producto que pueda fabricarse, un servicio que prestar- y congrega a su alrededor un grupo de gentes par cumplir esa misión. Desde luego, hay organizaciones que se fundan por otros medios, como por ejemplo, cundo el gobierno crea alguna, o una corporación crea una subsidiaria.

No obstante, con frecuencia es posible identificar alguna fuerza motriz detrás de la fundación de una organización.

Los individuos que se unen no lo hacen tan solo al azar, más bien se alían por que comparten algunos valores a la organización que emergen, al menos piensan que ahí hay algo para ellos. Sin embargo, en ocasiones, además de la misión en sí, existe una “conciencia misionaria”, esto es, una sensación de que el grupo se ha unido para generar algo no usual y atractivo. Esto es común en las nuevas organizaciones por diversas razones.

En primer lugar, al no haber restricciones ni tradiciones, las organizaciones nuevas dan margen para actuar con libertad. En segundo, tienden a ser pequeñas, lo cual permite que sus miembros establezcan relaciones interpersonales. En tercero, es frecuente que los fundadores compartan una escala básica de valores firme, lo cual a veces incluye un deseo de trabajar en conjunto. En cuarto, con frecuencia los fundadores de organizaciones nuevas son individuos carismáticos de tal manera que infundan energía en sus seguidores y los congregan. Tal como Weber (1969:12) empleó el término, carisma significa “devoción personal” hacia el líder debido, mas que a su posición formal, a sus cualidades personales. La gente se une a una organización y permanece en ella por dedicación al líder, o por su misión. Por tanto, las raíces de las ideologías poderosas tienden a fundamentar los aspectos básicos de una organización.

Desde luego, tales ideologías también pueden desarrollarse en organizaciones y existentes, no obstante, una revisión de los puntos anteriores sugiere que será mucho más difícil lograrlo. Las organizaciones existentes están sujetas a restricciones como procedimientos y tradiciones, un gran número de ellas son inmensas e impersonales, y sus valores vigentes tienden a obstaculizar el establecimiento de otros nuevos. Si embargo, mediante la introducción de un fuerte liderazgo carismático, reforzado por una intensa mística misionaria, una organización existente puede en ocasiones, vigorizarse con la creación de una nueva ideología.

Una clave para el desarrollo de una ideología organizacional, bien sea en una organización nueva o ya existente, es un liderazgo provisto de una creencia genuina en la misión y una dedicación honesta a la gente que debe llevarla a cabo. Mencionando las palabras precisas se puede generar el revestimiento superficial de una ideología organizacional, aunque, solo el sentimiento auténtico por parte del liderazgo –que de alguna manera perciben los seguidores- es el que establece las raíces de la ideología tan profundamente como sea necesario para sustentarla cuando otras fuerzas, como la administración impersonal (burocracia) o la política atentan contra ella.

Etapa 2: El desarrollo de la ideología a través de tradiciones y leyendas

Conforme una organización nueva se establece, o bien, una ya existente establece una nueva escala de valores, toma decisiones y emprenden acciones que funcionan como compromisos y establece precedentes. El reforzamiento del comportamiento se ve fortalecido a través del tiempo y así se infunde valor a las acciones. Cuando esas fuerzas son poderosas, la ideología comienza a emerger por derecho propio. Esa ideología se fortalece con historias- en ocasiones denominadas mitos- que se desarrollan alrededor de sucesos importantes en el pasado de la organización. En forma gradual la organización define u muy peculiar sentido histórico. Todo esto – antecedentes, hábitos, mitos, historia – integran la base común de las tradiciones, que comparten y por tanto fortalecen, los miembros de la organización. Según Selznick (1.957), la organización se transforma gradualmente de un “instrumento”, un sistema con vida propia, “adquiere una identidad particular, propia”.

Así, Clark describió la “escuela peculiar” haciendo referencia en especial a Reed, Antioch y Swarthmore. Según él estas instituciones desarrollaron una “leyenda organizacional, una comprensión colectiva de un logro único con base en proezas históricas que vinculan el presente de una organización con su pasado y convierte un lugar formal en una institución amada. “(1.972:178)”. La leyenda implica lealtad y contribuye a que la gente se comprometa con la institución (Clark 1.970:235) 

Etapa 3: El reforzamiento de la ideología a través de las identificaciones.

Hasta aquí, nuestra descripción pone en claro que un individuo que ingresa a una organización no se une a un grupo aleatorio de individuos, sino a un sistema con vida y cultura propias. El o ella pueden llegar con una cierta escala de valores y creencias, pero sin duda la cultura e la organización ejercerá una marcada influencia en la conducta que exhiba la persona un vez que ingresa. Esto es cierto en particular cundo la cultura es rica, cuando la organización dispone de una ideología emergente o plenamente desarrollada. Entonces, la identificación del individuo con la organización se desarrolla en diversas formas. 

Simple y llanamente la identificación ocurre en forma natural pues la escala de valores de la organización atrae al nuevo miembro.

Así mismo, la identificación puede seleccionarse. Lo nuevo miembros se eligen para que “coincidan”  con la escala de valores existente e igualmente los puesto de mando son ocupados por los miembros que muestren mayor lealtad a es escala de valores.

La identificación también puede darse por evocación. Cuando la necesidad de lealtad es grande, la organización puede recurrir a procesos informales de socialización y a programas especiales de adoctrinamiento para reforzar el compromiso natural o elegido con su escala de valores.

Por último, la identificación puede ser calculada y es la menos firme de todas. En efecto los individuos se adecuan a las escala de valores no porque se identifiquen con ella en forma natural ni tampoco porque hayan sido socializados o adoctrinados, sino simplemente porque la identificación con la escala de valores.

Por último la identificación puede calculada y es la menos firme de todas. En efecto, los individuos se adecuan a la escala de valores no porque ese identifiquen con ella en forma natural ni tampoco porque hayan sido socializados o adoctrinados, sino simplemente porque la identificación como la escala de valores les retribuye. Bien puede disfrutar del trabajo o del grupo social, tal vez les agrade la remuneración, o tal vez desean que se les promueva o algo similar. Desde luego, esta identificación es frágil, desaparece tan pronto surge una mejor oportunidad.

Es evidente que mientras más alta dentro de esta lista tienda a ser identificación de un miembro de la organización, más probable será que tenga una ideología firme aunque posea esa ideología en primer lugar. 

Por tanto, los sistemas de creencia organizacional firme pueden reconocerse, sobre todo por la presencia de mucha identificación cultural. La atención a una identificación seleccionada denota la presencia de una ideología, pues refleja los esfuerzos de una organización por sustentar su ideología, como lo hacen los esfuerzos de socialización y adoctrinamiento. Algunas organizaciones requieren de una buena dosis de estas últimas, debido a la necesidad de imbuir en sus nuevos miembros un sistema de creencias complejo. Cuando los procesos informales de socialización tienden a funcionar en forma natural, reforzados tal vez por programas de adoctrinamiento más formales, entonces la ideología parecería ser firme. NO obstante, cuneado una organización es obligada a confiar casi exclusivamente en el adoctrinamiento, o aún peor, a caer en formas de identificación calculada, entonces parecerá que su ideología se está debilitando, sino es que, para empezar está ausente. 

La organización misionaria
Si bien casi en cualquier organización es posible cierto grado de ideología, esto puede variar en forma considerable. En un extremo se encuentran organizaciones como las de índole religiosa o que pertenecen a movimientos políticos radicales, cuyas ideologías tienden a ser firmes y cuyas identificaciones son naturales y seleccionadas primariamente. Edwards (1977), se refiere a las organizaciones con ideologías firmes como “ricas en términos de estilo”, Selznick (1957), se refiere a ellas como “instituciones”. Es la presencia de una ideología similar lo que faculta a una organización para tener “vida propia”, lo que permite emerger como “una institución social viviente (Selznick, 1949:10). Al otro extremo están las organizaciones con ideología relativamente débiles “vacías en cuanto a estilo”, en algunos casos organizaciones empresariales con sistemas de retribución muy utilitarios. Ni la historias ni la tradición tiene valor especial alguno en estas organizaciones. En ausencia de formas naturales de identificación en lo que corresponde a sus miembros, en ocasiones estas organizaciones intentan confiar en procesos de adoctrinamiento para integrar objetivos individuales y organizacionales. No obstante por lo general tiene que recaer en identificaciones calculadas y, en particular, en controles formales.

Es válido referirse a las organizaciones “ricas en estilo” como misionarias, porque en cierta medida están emparentadas en cuanto a creencias con las organizaciones religiosas que denominan con ese término. La cisión debe considerarse sobre todo, para preservarla, extenderla o perfeccionarla. Por lo general esa misión es (1) clara y orientada, de manera que sus miembros les resulta sencillo identificarse con ella; (2) inspiradora, de tal forma que, de hecho, los miembros desarrollan la identificación mencionada; y (3) distintiva, de manera que la organización y sus miembros se depositan en un nicho único donde puede florecer la ideología. Como resultado de su identificación con la misión los miembros de la organización oponen una fuerte resistencia ante cualquier intento por cambiarla y que interfiera con sus tradiciones. La misión y el resto de la ideología deben preservarse acualqueir costo.

La organización misionarias es una configuración singular de los atributos de estructura, muy integrada en su ser, si bien distinta a otras configuraciones. Lo que mantiene la cohesión dentro de esta organización – esto es, que vela por su coordinación – es la estandarización de sus normas, en otras palabras; que sus miembros compartan valores y creencias. Como se observó eso puede suceder de manera informal, ya se a través de la selección natural o bien mediante el proceso informal de socialización. Pero desde la perspectiva del diseño estructural el atributo clave es el adoctrinamiento, lo cual significa programas formalizados para reforzar la identificación con la ideología. Y una vez que el nuevo miembro ha sido seleccionado, socializado y adoctrinado, el o ella es aceptado dentro del sistema como un colega al mismo nivel, capaz de participar en la toma de decisiones junto con todos los demás. Por tanto, en un caso extremo, la organización misionaria puede lograr la forma más pura de descentralización: todo aquel que es aceptado dentro del sistema comparte su poder.

Sin embargo lo anterior no significa ausencia de control. Por el contrario. No importa que tan sutil sea, en esta organización el control tiende a ser muy poderoso, pues aquí la organización no solo controla el comportamiento de la gente, sino sus propias almas, la organización mecánica compra la atención de los “trabajadores” a través de reglas impuestas; la organización misionarias captura los corazones de los “miembros” a través de los valores compartidos.

Como Jay lo destacó en su libro Management and Machiavelli (1970), instruir a los nuevos Jesuitas para que “amen a Dios y hagan lo que les plazca” no significa de ninguna manera que hagan lo que les plazca sino actuar en estricta concordancia con el dogma de fe de la orden (1970:70).

Por tanto la organización misionaria tiende a terminara como una masa amorfa de miembros que propugnan puntos en el seno de ideología común, con escasa especialización en cuanto a trabajos, diferenciación en cuanto a parte y división en cuanto a status. En un caso extremo, una vez seleccionados, socializados y adoctrinados, todos los administradores, directivos, y el personal operativos son muy parecidos y pueden, de hecho rotarse en las posiciones de los demás.

El Kibbutz israelita tradicional es un ejemplo clásico de organización misionaria. En ciertas estaciones, durante el día, todos colaboran en la recolección de frutas en los huertos, y luego, en la noche asisten a reuniones donde se deciden asuntos administrativos. Existen puestos administrativos, pero por lo general se ocupan por rotación. De manera que nadie emerge con el status de funcionario por mucho tiempo. Igualmente existen puestos staff de apoyo a los directivos, pero también se ocupan en forma rotativa, por los miembros del mismo grupo, y lo mismo ocurre con los puestos en los huertos. (Por ejemplo, el trabajo de cocina, que se considera azaroso, debe ser realizado por todos periódicamente). Sin embargo, la conversión industrial ha desafiado esa ideología. Como se sugirió cuando el trabajo era de índole agrícola, resultaba en cierta medida, fácil de sustentar la ideología igualitaria. Por el contrario la industria exigía a menudo mayor nivel de tecnología, especialización y habilidad, con el consecuente incremento de la necesidad de una jerarquía administrativa y de la diferenciación funcional, en conjunto, un desafío a la orientación misionaria. El Kibbutzim continúa luchando con este problema. 

En una tabla que elaboró Rosner se resume diversos puntos tradicionales acerca del Kibbutz, en ella se comparan los “principios de organización  del Kibbutz “  – misionarios clásicos – con los de la “organización burocrática”, según nuestro concepto la máquina clásica.

Es posible distinguir diversas variantes de la organización misionaria. Algunas son reformistas las cuales pretender cambiar al mundo en forma directa - cualquier cosa desde derrocar un gobierno, hasta asegurar que todos los animales domésticos usen indumentarias “decentes” -.  Otros misioneros pueden denominarse como convertidores, su misión consiste en cambiar el mundo en forma indirecta, atrayendo a los miembros y tratando de hacerlos cambiar. La diferencia entre los dos tipos de misioneros es similar a la diferencia entre la unión de mujeres por la moderación cristiana y alcohólicos anónimos. Sus fines eran similares, pero sus medios distintos, en uno de los casos buscaban reducir el alcoholismo a través de la promoción de una prohibición general de las ventas de licor, y en el otro alentaba a ciertos individuos, es decir a los miembros militantes, para que dejaran de beber. En tercer lugar están los misioneros de claustro que no pretenden cambiar mucho las cosas sino permitir que sus miembros busquen un estilo de vida único. Los monasterios que se aislan del mundo exterior, representan un buen ejemplo, pues son grupos que pretenden fundar nuevas colonias aisladas.

Desde luego, ningún organización puede aislarse por completo del mundo. De hecho, todas las organizaciones misionarias enfrentan idénticas presiones opuestas de aislamiento y asimilación. Estas en conjunto las hacen vulnerables. Por un lado está el riesgo del aislamiento, de crecer hacia adentro para proteger la ideología singular contra las presiones del mundo común hasta que finalmente la organización fenece debido a la falta de renovación.

Por otra parte existe el riesgo de la asimilación de llegar tan lejos en la promoción de l ideología que al final se compromete. En el momento en que esto sucede la organización puede sobrevivir pero la ideología muere, y así cambia la configuración (por lo general a la forma mecánica).

1.24.1. LA IDEOLOGÍA COMO UN ESTRATO DE LAS ORGANIZACIONES CONVENCIONALES

Hasta ahora hemos analizado que equivale a la variante extrema del la organización misionaria.  Pero muchas organizaciones tienen ideologías susceptibles  de soportar una estructura de esta especie. La estructura puede funcionar para un Kibbutz israelita establecido en un paraje remoto del desierto de Negev,  pero difícilmente esta es una forma de administrar una empresa como la Hewlett Packard o Mac Donald`s, sino es que un Kibbutz mas próximo a las presiones mundanas  de Tel Aviv.

Lo que las organizaciones tienden a hacer es anteponer características ideológicas en una estructura convencional – quizás en cierto grado mecánica como en el caso de Mc Donald`s o, como en el segunodo Kibbutz innovadora en el caso de la Hewlett Packard.  A veces la misión puede ser común- servir hamburguesas, producir instrumentos y computadoras- pero es llevado a cabo, con una buena dosis de fervor ideológico, por empleados firmemente comprometidos con la misión.
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La cultura del desarrollo en las organizaciones colombianas
Es difícil verter en un documento, en forma bien estructurada y clara el cúmulo de experiencias derivadas de un ejercicio profesional pero, pecando de cierto idealismo académico debo aprovechar esta ocasión para ratificar mis cuestionamientos hacia el infortunado divorcio entre los enfoques y tendencias actuales en la gerencia de recursos humanos y las exigencias para el desarrollo socioeconómico de nuestro país.

1.25.1. EL  LIMBO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Ha sido constante en los estudios sobre desarrollo organizacional, la preocupación por el diseño de instrumentos eficaces que permitan la incorporación de nuevas prácticas en los recursos humanos.  Esta búsqueda nos ha llevado hacia los enfoques de participación, hacia los círculos de participación, hacia los enfoques japoneses de calidad total y en casos extremos hacia el culto por enfoques tecnocráticos cuya dudosa eficacia nos hace meditar en sí realmente tanto esfuerzo y “boom” publicitario verdaderamente ha servido como factor de desarrollo nacional.

En las vivencias cotidianas apreciamos infinidad de slogans publicitarios que magnifican los esfuerzos que las compañías hacen ver.  Por la calidad total, o  en pro del desarrollo de los recursos humanos.  Las entidades del sector financiero extrovierten estos esfuerzos en frases como :  “ El cliente es usted”, “ Nuestro objetivo : el hombre”, “ la calidad, un compromiso institucional” , etc.

Sin embargo, solo es necesario apreciar las largas colas de clientes frente a una ventanilla de cajero, para darse cuenta de qué tan lejos está la prédica de los hechos reales.  Las empresas industriales usan como argumento publicitario los sellos de calidad; los premios nacionales de calidad y también acuden a clichés  como:  “ un producto para usted”, “ nuestro objetivo es servir no vender”.  Pero igual es unicamente el consumidor nacional quien en su infinita designación, conoce las serias deficiencias en calidad, en servicio o en garantía que en realidad ofrece el productor.  Esto solo para mencionar dos casos, pero ciertamente el panorama es traumático cuando escudriñamos las garantías que ofrecen es sector comercial ó el mercado asegurador ó sector agrícola, todo ello sin la incompetencia del estado.  No dudo que en la cúspide de las organizaciones hay gente bien intencionada que con absoluta franqueza busca el mejoramiento institucional.  Quizás de ellos han partido esas pautas publicitarias que enseñan un típico contraste con lo que ofrecen sus entidades.  Pero realmente obliga a una reflexión en grado de eficacia que estos esfuerzos han representado tanto para las entidades como para el país.

Aquí parece como si los conceptos teóricos no tuviesen validez, en muchas ocasiones hay evidencia de que los requisitos para el desarrollo organizacional se dan al revés pues en tanto los modelos de participación exigen ante todo el compromiso de la dirección , lo que apreciamos en nuestro medio es una total indiferencia del trabajador razo, del dependiente de almacén de oficinista, hacia el esfuerzo por el mejoramiento de calidad y servicio que proviene de de la dirección de sus empresas.  Los avances no son significativos, no se asimilan nuevas prácticas ni nuevas tecnologías organizacionales, incluso algunos ya hablan de la inoperancia de los modelos de calidad total en nuestro país, ante la carencia de componentes culturales propios de las civilizaciones orientales.  Es una nueva y preocupante tendencia que ha motivado reducciones en las inversiones aplicadas al desarrollo organizacional que ha obligado a varias empresas a replantear, al cabo de varios años de esfuerzo sus estrategias vgr.  De calidad total o de gerencia de recursos humanos, y ante todo, nos está conduciendo a un estado inconcluso  de elementos científicos para el desarrollo de nuestras empresas, se está generando un vacío en el catálogo de los modelos aplicables a la entidades colombianas, es un limbo de propósitos para el desarrollo, es el limbo de la cultura organizacional.

Frente a esta eventual crisis en los modelos de gestión de recursos humanos actualmente ensayados en el país.  Gravitan 3 interrogantes fundamentales, cuyo análisis contribuye a explicar el vacío ya referido:

¿ Han sido eficaces los esfuerzos, han sido retributivasy eficientes las inversiones hechas en procura del desarrollo organizacional?

¿ Los propósitos buscados, las premisas que han dado soporte a los modelos ensayados, verdaderamente consultan los intereses del desarrollo nacional?

¿ Es nuestra gente apta para asimilar los modelos de comportamiento ensayados? ¿Realmente tenemos  la suficiente disposición para el cambio en todos los niveles sociales de nuestras organizaciones?.

No obstante la existencia de admirables excepciones que renuevan la confianza en el tesón del empresario colombiano, todo parece indicar que la respuesta a esto interrogantes no es satisfactoria.  Las veces que he asistido a foros y congresos sobre avances en gerencia de recursos  humanos, me siento como si estuviera escuchando” vendedores de ilusiones”, donde se magnifican los precarios avances y donde los argumentos expuestos no parecen resistir el ojo crítico de quien actuase como fiscal al interior de las organizaciones que dichos vendedores presentan.  Es que el golpe de la realidad destruye esos mensajes coloquiales que nocivamente se han confundido como la verdadera ruta para el desarrollo de nuestras instituciones.

Es hora de ser reflexivos de autocuestionar nuestros enfoques y, dejando en lado mieles publicitarias, adentrarnos en el estudio profundo de nuestras verdaderas necesidades.   Los conflictos laborales la improductividad de nuestra mano de obra La desmotivación creciente, la insensibilidad, la carencia  del compromiso del personal, la escasa cultura de la  caridad, el analfabetismo funcional laboral, la falta de iniciativa , la carencia de metas y horizontes para la planeación,   el exiguo desarrollo de las técnicas  de gerencia y control y la confusión en la legislación laboral, co solo un breve bosquejo de los que falta por hacer, y ante todo dado que la existencia de estos síntomas data casi desde la misma inserción de nuestro país en una economia cuisi-industrial, hace casi un siglo, ello constituye un suficiente argumento que obliga a revisar si lo hecho esta al presente verdaderamente ha correspondido a las necesidades de nuestra sociedad, quizás y para no incurrir en juicios radicales el principal análisis debe orientarse hacia el cuestionamiento si los avances logrados hasta el presente por la gerencia de recursos humanos, han sido realmente significativos, y si han marchado con la celeridad y eficacia que el país demanda.

1.25.2. TRES GRANDES CONDICIONES OLVIDADAS

Necesariamente la evaluación de esta problemática, la profundización en las razones que han impedido el éxito de diversos modelos de desarrollo organizacional, conduce a identificar tres elementos sobre los cuales la literatura importada no hace aportes significativos.

La condición estructural de subdesarrollo y su incidencia en la conceptualizaciòn y gestión de los modelos organizacionales. 

Los caracteres y la idiosincrasia del hombre medio colombiano. Los procedimientos de creación, transferencia y adaptación de tecnología adecuados en la aplicación de la tecnología organizacional.

Infortunadamente tampoco nuestros científicos organizacionales han profundizado sobre la esencia y potencial influencia de estos elementos, cada uno de ellos es suficientemente trascendente como para configurar, sino se le considera una restricción orientadora, un serio obstáculo en la aplicación de un modelo de gestión.

Antes que caracterizar una organización, conocer su cultura interna, sus perspectivas estratégicas y el medio ambiente inmediato, deben atenderse las condiciones que impone estos elementos pues ellas explican en el caso de las dos primeras, el equipaje básico que aporta todo individuo al ingresar a una organización, en tanto el tercer elemento explica el cómo puede lograrse que los mensajes les llegue a los individuos. Omitir estos elementos esenciales es como tratar de armar un complejo rompecabezas sin conocer la figura patrón: puede que haya éxito, pero con un costo social exagerado.

¿Es la idiosincrasia un obstáculo?

Un primer elemento protagónico en cualquier modelo organizacional aplicado a las empresas colombianas, es la idiosincrasia y la formación cultural de hombre medio. Nosotros incorporamos a las organizaciones seres adultos cuya información básica, u personalidad, actitudes y cultura ya han sido estructuras desde su infancia y juventud, moldeadas por las influencias familiares, la escuela, el núcleo social inmediato y su propia interpretación de las vivencias. Los cambios comportamentales y actitudinales que pretendan inferirse desde la empresa que pretendan inferirse desde la empresa, así se disponga de buenos mecanismos publicitarios, sino consideran la historia del individuo, no tendrán adecuadas posibilidades de éxito. Requerirán una alta dosis de esfuerzo para lograr precarios avances y este parece ser el caso colombiano.

Una primera aproximación para lograr la comprensión de este elemento, debe ser su caracterización, su identificación, pero infortunadamente no existen suficientes estudios sociológicos, antropológicos y culturales sobre el trabajador colombiano, y los pocos existentes no se han vinculado o no se han considerado como parte vital en los modelos organizacionales.

Esto explica válidamente la crítica en cuanto a que muchos de nuestros especialistas simplemente han traspasado los modelos foráneos ensayados allá con éxito, a un medio cultural diferentes a sus compromisos laborales.

En la vida cotidiana del trabajador medio todavía permanecen intactos muchos rasgos culturales que evocan la raza indígena: la alimentación a base de maíz, papa y yuca, el lenguaje indígena para denominar sus alimentos (arepa, bollo, mazato…), los brebajes medicinales, las infusiones, las fiestas para celebrar acontecimientos familiares acompañadas de licor, baile y los vecinos, el machismo. En fin, son todos rasgos culturales propios de presencia cotidiana que ayudan a moldear a los individuos.

Nuestra raza también posee la herencia del negro, del esclavo fuerte, trabajador y dominado. Aquel ser contradictorio que cantaba para llorar sus penas. Alguien con gran sentido decían que el negro y el indio se diferencian en que el negro canta para llorar en tanto el indio llora cuando va a cantar.

El mestizaje contiene elementos culturales trascendentales que aún no desciframos. 

Pero a esos caracteres de raza debemos sumarle la influencia de los desarrollos sociales que nos han acompañado. Somos un pueblo violento desde siempre la constante ha sido la guerra por la supervivencia o por dominar el contrincante. La conquista, la guerra de independencia, las guerras civiles y la violencia política explica uno de nuestros principales rasgos culturales: la insensibilidad y la indolencia. Si no apreciamos el valor de la vida humano, mucho menos vamos a sentir la necesidad de mejorar nuestras actitudes. La dipsomanía para se el elemento sensibilizador de nuestro hombre.

¿Cómo moldear una fuerza laboral que se ha desarrollado en el seno de la violencia, la intolerancia y el irrespeto a los derechos humanos? ¿Una fuerza laboral que no se ha sensibilizado hacia su futuro, que es inmediatista, que se ha estructurado en una cultura de lotería y de juego de azar?. En verdad es un dilema serio que supera la envergadura de los aportes empresariales.

Pero justamente debemos comenzar por permeabilizar el sistema educativo colombiano entregándole recursos metodológicos y vivenciales que coadyuven en la formación de ciertos valores. La transición y el cambio no solamente se apoya en la gerencia de empleo. Pocas veces hemos escuchado la voz del empresario, el especialista en desarrollo organizacional o del gerente de recurso humanos, buscando un acercamiento hacia las estructuras educativas. Nuestra visión cortoplacista nos impide pensar en ello. A esto se suma la subvaloración de las diferencias en los medios socioculturales de quienes toman las decisiones en las empresas y sus trabajadores. Por ello no hay suficiente conciencia hacia esta problemática.

Por ello pese a que la dirección esta convencida de las bondades del cambio organizacional, sus trabajadores muestran indiferencia y escepticismo.

¿Cómo sensibilizar a un individuo para quien la violencia es apenas un componente más de su realidad cotidiana?

1.25.3. SUBDESARROLLO Y CULTURA

Otro de los elementos olvidados en el diseño y aplicación de los modelos organizacionales en nuestro país, es la condición estructural de subdesarrollo que nos caracteriza. Esta condición permanente se evalúa bajo un enfoque económico pero se olvida su naturaleza integral la cual es incidente sobre todos los estadios de una sociedad.

El subdesarrollo crea una cultura típica, en la cual se gestan todas las interpretaciones y concepciones acerca de su acontecer social  en nuestros pueblos. La cultura del subdesarrollo la hemos incorporado a nuestras vidas por lo cual no nos damos cuenta ni somos concientes de sus limitaciones y negativos efectos. Apenas percibimos los síntomas: las viviencias tuguriales, los desequilibrios sociales, las enfermedades endémicas, la insuficiencia del Estado para atender la comunidad, el costo de vida y el analfabetismo, son aspectos sintomáticos suficientemente analizados en su condición económica, pero no profundizamos en cuanto al tipo de individuo que forman. Estas indeseables condiciones conforman en gran medida el ambiente bajo el cual nuestro hombre medio deriva de su cultura y sus valores.

Al interior de las organizaciones también se vivencian las limitaciones estructurales que infieren el desarrollo. Ante todo las limitaciones conceptuales y vivenciales, propias de quienes somos educados y formados bajo este estigma.

No somos previsivos, no hemos desarrollado una adecuada cultura de la planeación. El corto plazo es nuestro principal horizonte. No somos disciplinados, no persistimos en nuestras acciones. Exigimos resultados inmediatos, los cuales al no presentarse obligan a permanentes cambios de rumbo en nuestras políticas de gestión, que confunden y generan costos innecesarios.

Somos fáciles en el diagnóstico y generalización de criterios. No usamos el método inductivo. Al ser imperfectas nuestras definiciones de los problemas, es obvio que los planteamientos de solución no sean confiables.

Así desgastamos nuestras organizaciones y perdemos la confianza en recursos metodológicos y científicos que podrían ayudarnos pero no sabemos emplearlos.

No profundizamos en los análisis que deben servir de soporte al diseño organizacional. Confiamos en que la fuerza de los hechos solucione los problemas. “En el camino arreglamos las cargas”, es una frase que permanentemente nos acompaña e igualmente ha causado enorme daño en nuestras organizaciones. 

Somos empíricos y no sistematizamos la experiencia. Desechamos el orden y muy difícilmente cambiamos nuestros criterios, así seamos conscientes que han perdido vigencia.

Todos estos rasgos son apenas una pequeña evidencia de lo que verdaderamente significa el subdesarrollo, su incidencia en torno a cualquier esquema de mejoramiento es profunda y la mayoría de las veces ha degenerado los modelos o le ha dado certeros golpes mortales.

En gran parte esta cultura explica el escepticismo del trabajador raso, su inconformidad con exigencias externas pero su misión e inconsciente propensión a continuar en las tinieblas. El subdesarrollo ha castrado la iniciativa de nuestras gentes, ha generado grandes masas de personas conformes, medrosas y ante todo con una exigua perspectiva sobre las posibilidades de mejoramiento en sus vidas.

El subdesarrollo se caracteriza por la existencia de grandes contradicciones que han engendrado la más grande interferencia para la aplicación de cualquier modelo de gestión. Este obstáculo es la pérdida de la capacidad de asombro en nuestras gentes. Ello explica el escepticismo, la pasividad y ante todo la impermeabilidad al influjo de nuevas tendencias organizacionales.

El reto es entonces configurar en catálogo de recursos conceptuales y organizacionales que ayuden a una verdades toma de conciencia sobre la lucha que debemos librar contra la cultura del subdesarrollo. Es impostergable recuperar la capacidad de asombro en nuestra gente. Este es el recurso que nos ayudará a progresar. Debemos eliminar la creencia que el sólo devenir vegetativo de la sociedad nos conducirá a un estadio de desarrollo. Esto es falso, el subdesarrollo no es una fase previa al desarrollo es una dimensión estructural diferente, las naciones que no organizan sus recursos para combatir el subdesarrollo y para planificar su progreso, permanecerán indefinidamente en esa dolorosa condición de atraso. Este no puede ser el caso de Colombia.

1.25.4. LA CULTURA DEL DESARROLLO

Son loables los esfuerzos que varias empresas colombianas están desarrollando para configurar una cultura organizacional. En estos días es abundante en la literatura empresarial sobre ejemplos de compañías foráneas que han incorporado a su cultura valores de mejoramiento y productividad. La cultura corporativa es un tema de moda. Se habla de misión, de ideales, de valores y se publican los esfuerzos desarrollados. Pero sobre esto vuelven a gravitar los tres elementos señalados de idiosincrasia, subdesarrollo y adaptación de tecnología, los cuales no permiten considerar la formación de una cultura organizacional como un sistema cerrado, sólo referida a la dinámica interna de las empresas, impermeable a las influencias culturales que ya poseen los individuos.

No es objetable la definición de cultura organizacional dada por E. Schein, en el sentido de que “es el patrón de supuestos básicos que en grupo ha inventado, descubierto o desarrollado al aprender  hacer frente a los problemas de adaptación externa e integración, y que ha funcionado bien como para considerarlo válido y enseñarlo”. Sin embargo, los mecanismos culturales e individuales empleados en el desarrollo de esos supuestos básicos son los que deben considerarse primariamente.

Es indudablemente que la cultura organizacional es difícil de orientar, pero debe gerenciarse y para lograrlo hay que establecer el catálogo de propósitos buscados.

La cultura organizacional se manifiesta en el comportamiento de la gente, en sus ideas, mensajes, mitos, anécdotas, lenguaje y objetivos individuales. Esta cultura se aprende y es configurada progresivamente.

En síntesis, la cultura organizacional se materializa en dos componentes:

· El conglomerado de ideas, principios, valores y normas existentes en la Organización los cuales son acatados por el personal e inspiran su labor.

· El conjunto de prácticas y costumbres que identifican el estilo y las características en que se desarrolla el trabajo cotidiano en la organización.

En consecuencia, el reto es intervenir esa cultura organizacional, para orientar hacia el desarrollo. Entendido del desarrollo como aquella situación estructural de mejoramiento en las condiciones generales de vida de una sociedd. Al interior de las organizaciones este desarrollo se debe manifestar e un bienestar personal, en el sentir que su trabajo es útil, en una intensa integración a los propósitos comunes, circunstancia que garantiza la salud, la permanencia y el éxito económico de las empresas. En verdad los propósitos de la mayoría de los modelos organizacionales ensayados en el país coinciden con lo aquí expresado, pero las omisiones explicadas y la deficiente vocación para el desarrollo, nos conducen al presente estado. El fracaso se explica por una deficiente conceptualización de los objetivos y por la aplicación de medios insuficientes.

La principal característica de una cultura organizacional orientada al desarrollo, es su fuerza conceptual para identificar y combatir los rasgos típicos del comportamiento subdesarrollado en las organizaciones. El primer paso en la terapia para salir del error es reconocer que se está equivocado, igual sucede con el desarrollo debemos identificar sus sutiles tentáculos para cercenarlos cual hidra de mil cabezas.

En el caso colombiano debe recuperar los valores básicos como la honradez, el decoro, la verdad, el respeto a los derechos humanos, la tolerancia, la solidaridad. Son valores que quizás en otras sociedades constituirían la formación básica de cualquier individuo, pero aquí vivimos precisamente la crisis de estos valores. La cultura organizacional debe proyectarse fuera del ámbito de la empresa. Hay que rescatar los sentimientos de cooperación, de atención a los problemas comunes, de interés en mejorar las condiciones de vida en el barrio. Es una forma de romper el escepticismo, de atacar positivamente el conformismo. Debemos proyectar valores que el individuo vea útiles no sólo en su medio laboral sino también en sus roles familiares y sociales.

La cultura del desarrollo exige una sensibilización del individuo hacia el uso de la tecnología. Mostrarle el lado de los avances tecnológicos, desmitificando su empleo. Se requiere una perspectiva tecnológica que complemente los esfuerzos en desarrollo social. Los procedimientos de creación, transferencia, adaptación, la mentalidad centrada en la innovación tecnológica, son todos conceptos que incorpora la cultura del desarrollo.

Debe propiciarse el comportamiento productivo de los individuos, antes que su orientación hacia el mejoramiento de los índices y resultados. Esto exige profundizar en los mecanismos que despiertan la motivación de las personas. Frente a esto las organizaciones deben ser facilitadoras y escenario para el desarrollo de esas capacidades, antes que las responsables únicas en lograr la voluntad de cambio en las personas. Los enfoques paternalistas mucho mal le han hecho al país.

Pero estos propósitos de la cultura organizacional requieren que los materialicen e incorporen al que hacer de las empresas.

El principal instrumento de desarrollo de una cultura organizacional, es el ejemplo, “la palabra convence, pero el ejemplo arrastra”. La permanente demostración de ser coherente en nuestros actos con relación a una exposición de valore, es lo que genera una verdadera influencia y confianza en lo que se pretende. Evidentemente el principal ejemplo debe provenir de la alta dirección de las empresas, pero ello no es suficiente. El buen ejemplo de los directivos es un elemento indispensable en el desarrollo de una cultura, pero no es el único, también debe promocionarse el buen ejemplo al interior de los diferentes núcleos sociales. Aquí se observa lo importante de identificar las capacidades de liderazgo en todos los niveles de la organización. Este buen ejemplo no sólo debe circunscribirse al ambiente laboral; las organizaciones deben promoverlo íntegramente, hacia los ambientes familiares y sociales externos de los individuos. El concepto de buen trabajador debe evaluarse bajo la perspectiva de un comportamiento integral adecuado.

Otro instrumento esencial en la formación de una cultura para el desarrollo, corresponde a la educación laboral de los individuos. En países como el nuestro, las oportunidades de educación para los trabajadores son precarias, y quizás la gran mayoría de la fuerza laboral colombiana, no tendrá más oportunidades de formarse que las que le son ofrecidas por sus empresas. Si estas oportunidades no se dan, se está propiciando un extremo analfabetismo funcional laboral que retrasa la cultura del desarrollo.

Pero la educación debe inculcar valores adecuados, los valores fundamentales ya señalados no sólo deben limitarse a mejorar destrezas técnicas. Los técnicos se forman día a día, pero la calidad humana es escasa.

Otro criterio que debe estar presente en el esfuerzo por mantener una cultura organizacional adecuada, es la plena identificación con un propósito lo que naturalmente se traduce en la persistencia que debe acompañar a todo proceso de cambio.

La persistencia se logra cuando hay pleno conocimiento y convencimiento hacia los objetivos de largo plazo que se buscan al intervenir una cultura existente.

Los anteriores criterios no serían efectivos si no fuesen complementados con dos recursos vitales: la disciplina y unos eficientes mecanismos de comunicación.

En cuanto a la infraestructura de comunicaciones, aunque el tratamiento de este tema trascendente el enfoque de este ensayo, debe decirse que ante todo debe contener más objetivos específicos hacia los cuales debe orientar sus contenidos. Comunicar no es sólo informar, es la búsqueda persistencia y continuada de cambios de actitudes y comportamientos en los individuos que son  cubiertos por el sistema. Cada organización debe evaluar sus fortalezas y debilidades en este campo, en el cual quizás se está desperdiciando la gran potencialidad del sistema de comunicaciones informales, tal vez por un velando temor a derogar protocolos “oficiales” que sólo contribuyen a alejarnos del contacto directo, de la verdadera relación humana.

1.25.5. EDUCACIÓN PARA EL DESARROLLO

Sin entrar en revisiones académicas sobre el significado de los términos educación, capacitación, instrucción y adiestramiento, señalemos que la educación para el desarrollo debe estar configurada por todo el conjunto de estrategias tendientes a fortalecer en los individuos aquellos valores básicos propios de la cultura del desarrollo. Debe tenerse presente que los esfuerzos para la educación laboral deben ser muy intensos y siempre orientados, por cuanto las organizaciones en las que se hace el ejercicio laboral sólo cubren segmentos intermitentes de todos los procesos sociales que viven los individuos.

Debe fomentarse el uso del enfoque inductivo para el análisis y formulación de diagnósticos. Quizás debamos rescatar los aportes del método Socrático como un recurso en nuestros razonamientos.

Debe fomentarse la cultura del esfuerzo antes de que la cultura del error, la cual ha formado la perjudicial concepción de desechar los errores, sin evaluar sus causas y esfuerzos en solucionarlos.

Deben un comportamiento agresivo hacia el éxito comercial de las empresas, los nuevos desarrollos deben evaluarse bajo el enfoque de innovaciones tecnológicas.

Deben propiciarse los comportamientos autónomos guiados de una sana iniciativa, que fortalezcan la capacidad empresarial de los individuos.

Todos estos contenidos deben concederse mediante reales metodológicos de aprendizaje, centrados en la educación y aprendizaje en adultos. Es hora de retornar los principios pedagógicos para avanzar en la educación laboral.

Adicionalmente deben abrirse espacios para la investigación en modelos organizaciones, comportamientos sociales y tecnológicas educativas laborales, que complementen los esfuerzos de las empresas. No es factible concebir una cultura para el desarrollo, sin el soporte investigativo que bien pueden brindar las universidades. En este campo es mucho lo que hay por hacer en el país.

Preocupa realmente ver la facilidad con la que se ensayan modelos de mejoramiento organizacional en nuestras empresas, sin soportes científicos suficientes. Las facultades de ciencias empresariales y sociales no han abordado con rigor científico el uso de estos modelos. Son pocas las excepciones el las cuales haya evidencia de estarse investigación sobre los mecanismos de transferencia de tecnológica, sobre el impacto de los factores idiosincrásicos y sobre la etiología de la cultura del subdesarrollo, como elementos estructurales que graviten sobre cualquier modelo organizacional en nuestras empresas colombianas.

El nuevo modelo educativo para nuestras organizaciones debe alimentarse de los hallazgos y recursos obtenidos de estas investigaciones. La empresa colombiana debe propiciar este esfuerzo científico, pero antes que nada, al  interior de los centros académicos debe evaluarse su aporte al desarrollo de la cultura organizacional.

1.25.6. LA DISCIPLINA COMO ELEMENTO INTEGRADOR

La indisciplina social es uno de los componentes más típicos de la cultura del subdesarrollo. Quizá ello se motive por la falta de consideración a los derechos del prójimo, por la ignorancia de las normas comunes y por la desconfianza en las decisiones ajeas. Estos son componentes estructurales propios de esa infortunada cultura. Obviamente al interior de nuestras organizaciones, ese ago cultural es manifiesto, de ahí que sea vital rescatar el sentido de la disciplina como un elemento integrador de soporte a los esfuerzos de mejoramiento.

Más que la disciplina como un instrumento de fuerza debe apelarse a la formación del sentido de autodisciplina en nuestras gentes. Es la fase ideal de este proceso de mejoramiento. Ninguna cultura se desarrolla sin disciplina. Nosotros no hemos apreciado los esfuerzos de otros pueblos en procura de su progreso, apoyados en fuertes nexos disciplinarios.

Infortunadamente los errores en la aplicación de modelos organizacionales han deteriorado el sentido de la disciplina, a tal punto que se ha mostrado como un elemento contradictorio en los enfoques participativos. No podemos confundir el interés por lograr una participación franca del personal en torno a los asuntos de su medio laboral, con la circunstancia de propiciar el irrespeto a las pautas de comportamiento social en la organización.

La disciplina se manifiesta esencialmente por medio de la presencia de cuatro valores en el comportamiento de los individuos: el compromiso, la seriedad, el cumplimiento y la permanencia. Estos cuatro elementos deben manifestarse cotidianamente tanto en los aspectos más triviales: el responder en una llamada, el cumplir una pequeña promesa, el cumplir todos los horarios de citas, como en aquellos compromisos trascendentales: el interés en promover un cambio en la cultura organizacional o el garantizar el respeto a las órdenes impartidas.

En la promoción de una disciplina intensa, es fundamental el ejemplo de la dirección de las organizaciones. Cuando los núcleos sociales no están debidamente formados con criterios de autodisciplina, es funesto el mal ejemplo de los directivos ¿Cómo promover el cumplimiento de un horario cuando el gerente es quien primero lo incumple?

La disciplina es un valor esencial que debemos incorporar el catálogo de recursos para propiciar la cultura del desarrollen nuestras organizaciones. Dada nuestra condición, somos poco amigos de este recurso: hasta con ver el rasgo típico del empleado medio colombino en torno al cumplimiento de horarios y compromisos. Esto es un indicador de nuestro grado de atraso cultural, y en cierta medida también nuestros precarios resultados en la aplicación de los modelos de mejoramiento. Este es otro campo en el cual debemos generar un proceso de autocrítica. Nuestras organizaciones requieren de sus personas una mejor autodisciplina, un mayor sentido de sus responsabilidades.

1.25.7. NUEVOS ENFOQUES DE ORGANIZACIÓN 

El soporte globo para esta nueva cultura corresponde al diseño de organizaciones más flexibles de mayor capacidad de adaptación que las actualmente ensayadas en el país.

Ha sido nociva en nuestra cultura empresarial, la creencia que el desarrollo es un objeto alcanzable por el solo devenir de los acontecimientos, por la vía evolutiva. Ello no es así, el desarrollo es creación, es imaginación, es un objetivo factible cuando se orientan los esfuerzos hacia él. Esta concepción exige que el diseño de nuestras organizaciones esté ligado a los fines estratégicos y de lago plazo perseguidos por las empresas. Por ello el primer incremento para el diseño organizacional debe ser la aplicación del enfoque prospectivo, adicionalmente al interior de las organizaciones debe fomentarse la cultura de la planeación.

Nuestras organizaciones deben dar espacio al papel creativo de los individuos, lo cual debe manifestarse en la existencia de programas formales de desarrollo, planes para reducción de costos, programas para sustitución de importaciones, análisis integrales de vulnerabilidad tecnológica, política de fomento a la supervisión integral, incentivos reales para la innovación tecnológica, diseño participativo de puestos de trabajo, planes para la recuperación del Know How no estructurado, es decir, no puede considerarse como una frase de cajón el interés en hacer de nuestras empresas, organizaciones que fomenten la iniciativa de los individuos. Debemos procurar que nuestras personas sean empresarios de su propio hábitat laboral.

La visión de largo plazo, el soporte prospectivo, la persistencia en los propósitos de desarrollo, el reconocimiento de los instrumentos para gerenciar la cultura organizacional, son entre otros, los compromisos prioritarios para quienes dirigen a las organizaciones.

Clima organizacional
La inserción entre cultura y clima organizacional confluyen en los aspectos de filosofía y políticas empresariales, estructura de recompensas y niveles de sueldos, condiciones sociales, estilos de mando, condiciones laborales, grupo de trabajo, naturaleza de las tareas, procesos que exigen de las personas el descubrimiento y uso de habilidades requeridas para su trabajo en virtud de los procesos organizacionales y administrativos.

Es decir, el hombre desde que se inserta en la organización entra en un proceso de mutuo conocimiento y aprendizaje.

Según Litwin y Stringer, el clima se precisa como los efectos objetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales, importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una organización dada, es decir, es el ambiente que se vive en la empresa, teniendo en cuenta las relaciones interpersonales, factores motivacionales que inciden dentro del alcance;  partiendo desde la misma planeación, el control y la toma de decisiones a través de una red de vasos comunicantes que son enlazados por medio de la comunicación transparente y diáfana; es por tanto que el clima organizacional, es invisible e intangible, pero que logra percibirse por medio  de diferentes sucesos administrativos y organizacionales que se den al interior de una empresa.

No es entonces ajeno decir, que todas y absolutamente todas las organizaciones y unidades organizacionales tienen su propio clima, el cual dependerá en gran parte del liderazgo que han ejercido sus administradores y de las políticas y actividades que han desarrollado.

El concepto de clima ha de contribuir primero a comprender el impacto de las organizaciones sobre las personas y la personalidad.

El clima organizacional tiende a atraer a las personas y a conservar a todos aquellos individuos que se adapten a ellas; es así como las personas se sienten atraídas por un clima organizacional favorable, logrando en este una mayor satisfacción personal y un desempeño laboral conveniente y sano.

1.26.1. ¿QUÉ ES CLIMA ORGANIZACIONAL?

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gonçalves, 1997).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el Clima Organizacional refleje la interacción entre características personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos. 

Estos comportamientos inciden en la organización, y por ende, en el clima.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

· El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 

· Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 

· El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 

· El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. 

· Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma empresa. 

· El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de factores:

· Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, participativa, etc.). 

· Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). 

· Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, etc.). 

Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a la siguiente definición de Clima Organizacional:

El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.).

1.26.2.CARACTERÍSTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las características del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como:

Estructura

Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa

Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones

Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperación

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estándares

Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes dimensiones:

1. Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa

2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervisión

5. Actitudes hacia las recompensas financieras

6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los compañeros de trabajo

1.26.3. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
	PRIVATENombre del objetivo
	Descripción

	1. Desvinculación 
	Lograr que grupo que actúa mecánicamente; un grupo que "no está vinculado" con la tarea que realiza se comprometa. 

	2. Obstaculización 
	Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles. 

	3. Esprit 
	Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida. 

	4. Intimidad 
	Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realización de la tarea. 

	5. Alejamiento 
	Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe una reducción de la distancia "emocional" entre el jefe y sus colaboradores. 

	6. Enfasis en la producción 
	Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervisión estrecha. La administración es Medianamente directiva, sensible a la retroalimentación. 

	7. Empuje 
	Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinión favorable. 

	8. Consideración 
	Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos. 

	9. Estructura 
	Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e informal? 

	10. Responsabilidad 
	El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo. 

	11. Recompensa 
	El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se percibe equidad en las políticas de paga y promoción. 

	12. Riesgo 
	El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada? 

	13. Cordialidad 
	El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 

	14. Apoyo 
	La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 

	15. Normas 
	La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las metas personales y de grupo. 

	16. Conflicto 
	El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. 

	17. Identidad 
	El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu. 

	18. Conflicto e inconsecuencia 
	El grado en que las políticas, procedimientos, normas de ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente. 

	19. Formalización 
	El grado en que se formalizan explícitamente las políticas de prácticas normales y las responsabilidades de cada posición. 

	20. Adecuación de la planeación 
	El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos del trabajo. 

	21. Selección basada en capacidad y desempeño 
	El grado en que los criterios de selección se basan en la capacidad y el desempeño, más bien que en política, personalidad, o grados académicos. 

	22. Tolerancia a los errores 
	El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar. 


1.26.4. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS

Hablar de cultura en administración no solo implica una mayor riqueza en los estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologías de otras disciplinas como la sociología, la antropología y la sicología, ni el mero análisis positivista de variables, en la búsqueda por elevar la productividad y la calidad; la cuestión va más allá, implica reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que resultan ser, la mayoría de las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso de esa reformulación para el desarrollo organizacional, estaremos hablando no sólo de una mejora sustancial en la empresa, sino también en la sociedad. 

Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en provecho de los estudios organizacionales, pues ¿qué sentido tendría mantener escindidas las trayectorias de la antropología, la sociología y los estudios comunicacionales en un periodo en el que los objetos clásicos de investigación en las ciencias sociales se entremezclan? (García Canclini, 1995). 

En Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es fundamental en el estudio de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de gestión, con base en el reconocimiento de los diversos procesos culturales del país y con una clara definición de las estrategias de desarrollo para el mismo y la inclusión de la problemática cultural como una dimensión clave y específica en las investigaciones relacionadas con el logro de la productividad y calidad desde una perspectiva integral. En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigación y desarrollo experimental para el crecimiento y autonomía de los países subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolución tecnológica en marcha si no generan capacidades endógenas de creatividad, selección de tecnologías, especialización de su propia producción de conocimientos e información y reflexión independientes acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles para su solución. 

Por tanto, debe reconocerse la función clave que cumple el ámbito cultural al elaborar y transmitir símbolos de identidad individual y social, así como al ser instrumento de análisis y comprensión que hace posible encontrar un sentido propio para la construcción de una modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental. 

Parece claro que en el futuro inmediato la economía y el desarrollo de los países latinoamericanos dependerá en gran medida de la capacidad de producir conocimientos básicos y aplicados, en los que se encontrarán los estilos gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la cultura de cada país. 

En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender estudios de diagnóstico de los diversos tipos de organización que existen en tanto expresión de la cultura que representan, ya que aquí casi todo está por ser explorado, conocido e intentado. Deben estudiarse, por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué factores contribuyeron a su éxito y hasta dónde pueden ser recreados en otros espacios y tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los programas de formación de los nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar y estudiar las oportunidades de los países latinoamericanos para la creación de nuevas técnicas de gestión en beneficio propio; hecho que permitiría competir con eficacia e integrarse sobre la base de aportes gerenciales propios y específicos.  Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestión propio basado en la cultura organizacional de empresas Colombianas, no se pretende caer en una visión que considera lo nacional como único e incomparable, sino más bien reconocer que América Latina es un espacio heterogéneo que debe revalorarse. 

Sobretodo, si pensamos que lo distintivo del quehacer del nuevo administrador no residirá en ocuparse de preservar estructuras que en un momento de extrema competitividad pudieran llegar a ser obsoletas o disfuncionales, sino en estudiar las diferencias, la alteralidad y las relaciones interculturales para que mediante ellas se dé la generación de patrones nuevos de conducta que dejen atrás la visión que se tiene de nuestro continente como productor de mano de obra barata carente de calificación. 

Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total ausencia de estudios metodológicos para abordar la heterogeneidad de lo que en administración se denomina "cultura organizacional". Pues los modelos que se utilizan, en su mayoría, suelen homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en una absorción transnacional de los procesos simbólicos, marginando las culturas locales. 

Un cambio de enfoque metodológico que revalide la diferencia, sería útil para la comprensión de la dinámica organizacional de los países subdesarrollados, incidiría directamente en el estilo de dirigir y comenzaríamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso consigo mismo. La cultura es primordial en el análisis organizacional y es hacia esta comprensión que debemos dirigirnos en los próximos años con una mirada renovada. 

1.27. CONTEXTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS COLOMBIANAS EN LA ORGANIZACIÓN MODERNA
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A fines del siglo XX la humanidad vive una fase en la que se observa un cambio radical de la cultura patriarcal prevaleciente, al emerger un nuevo estadio de la conciencia en el ser humano, que evidencia la destructividad de los valores egocéntricos y el potencial creativo de los valores transpersonales. Todo ello bajo el pensamiento holístico que promueve la relación armónica del ser humano con la naturaleza. 

En efecto, esta nueva conciencia de respeto al otro y de corresponsabilidad, permite la revisión profunda de la estructura social existente y la creación de modelos y realidades organizacionales de complementariedad y colaboración conjunta, que promueven una cultura emergente ante un sistema social, económico y cultural altamente dominador y depredador del hábitat.  Desde esta visión holística se valoran las relaciones existentes en función del todo, y es precisamente la dinámica del todo la que determina el comportamiento de las partes; de tal suerte, Colombia se ve como una telaraña de acontecimientos relacionados entre sí, se reconocen las propiedades de cada parte como fundamental para todas, para apreciar que la columna global de sus relaciones recíprocas es, precisamente, la que determina la estructura de la totalidad (Morin, 1983). En otras palabras, el universo es un todo indisociable (Bohm, 1988). 

Es así como surge un interés significativo por repensar las teorías y modelos organizacionales que permitan entender la compleja interrelación del sistema mundial y el cambio continuo bajo un enfoque holístico, favorecido por el proceso de globalización económica, el profundo cambio tecnológico, pero, sobre todo por el cambio cultural (Wheatley, 1992; Hamel y Prahalad, 1996). 

A partir de esta nueva visión se empiezan a cuestionar la operación y los resultados organizacionales que surgieron bajo los parámetros de la gestión funcional, positivista y racional; a evidenciar que las maneras de operar de las organizaciones, separadas de su entorno e incluso sin verdaderos vínculos internos, son inadecuadas para el desarrollo integral de las mismas. 

De tal manera, la concepción actual de la organización y su administración se aleja cada vez más de los principios y prácticas que florecieron en la edad de la burocracia. Ahora se habla de estructuras orgánicas, flexibles y ligeras al tiempo que se reconoce a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de autorrenovación y aprendizaje. 

Las fluctuaciones y desequilibrios ya no son signos de desorden destructor sino más bien la fuente primigenia de la creatividad. La nueva organización en Colombia, incluso, aprende de sus errores, los aprovecha al máximo debido a que reconoce lo costoso de los mismos, y todo esto es expresión de una nueva cultura organizacional.  Así, el debilitamiento de la administración positivista puede ser visto como la manifestación de un conjunto de transiciones económicas, sociales, políticas y tecnológicas, pero sobre todo culturales, reconocidas como transiciones al mundo postfordista, postindustrial o postmoderno, que da cuenta de las transformaciones de una sociedad y filosofía monolítica, mecánica y previsible, a otra fundada en la complejidad, el cambio continuo y la incertidumbre. 

Por lo que se refiere a la actividad del nuevo directivo, emanada del contexto que se ha esbozado, será más compleja pues deberá administrar la diversidad cultural, combinar una variedad de estilos de liderazgo y trabajo en equipo, actuar de manera estratégica, utilizar la nueva tecnología, mejorar los flujos de información, responder a fuentes múltiples de autoridad, administrar los conflictos, ser promotor más que supervisor y tener habilidades claves como las de aprendizaje, de negociación de recursos vitales y sensibilidad humana. 

Así, la transición que se está viviendo en Colombia no es un simple traslado del modelo burocrático tradicional a un nuevo modelo flexible; la transición demanda un cambio de perspectiva en la visión del mundo organizacional: en cómo pensamos acerca de la organización, de cómo la organización se va convirtiendo por sí misma en cultura y de las formas que se adoptan para su administración. Por tanto, entender la transición en términos del tipo de perspectiva sobre la realidad, es mucho mejor que entenderla en términos de modelos diferentes

1.28. DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

El debate sobre cultura y clima organizaciones radica en las diferencias metodológicas y epistemológicas. La discusión no se refiere tanto al qué estudiar sino al cómo estudiarla. 

Clima

Los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron de caracterizar situaciones organizacionales específicas con respecto a dimensiones y principios universales. Casi todos eran sicometristas quienes consideraban que el progreso consistía en mejoras increméntales dentro del contexto de este enfoque básico. 

Cultura

Los investigadores de la cultura, con copiosas notas de campo, trataron de entender los valores y las hipótesis fundamentales que los miembros individuales de organizaciones agregaban al sistema social del cual formaba parte y la importancia que el sentido o propósito tenía para el funcionamiento organizacional. 

Clima organizacional

El clima se refiere a una percepción común o una reacción común de individuos ante una situación. Por eso puede haber un clima de satisfacción, resistencia, participación o como lo dice Studs Tirkel "salubridad". 

Cultura organizacional

La cultura organizacional, atmósfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores u normas que comparten sus miembros. Además, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una organización entera o bien referirse al ambiente de una división, filial, planta o departamento.

1.29. CULTURAS EMPRESARIALES EN COLOMBIA152
Colombia es la conjunción de varias razas que tienden a estabilizarse en determinadas regiones, dando lugar a un tipo humano con rasgos muy propios en cuanto a su modo de ser y de hablar, sus costumbres y su aspecto físico.  A esto se suma la influencia del medio ambiente.

La cultura Colombiana hoy en día es una de las más vitales y diversas de Hispanoamérica, pues no sólo está compuesta por una serie de características regionales, sino también  por su folclor, sus manifestaciones artísticas tradicionales y especialmente por la eclosión creativa.

La cultura empresarial en la sociedad colombiana, ya sea que se refiera a valores, actitudes,  “formas de actuar”, principios valorativos  o de los empresarios, introduce la problemática de los actores sociales que se han desempeñado como élites económicas, técnicas y culturales en las diferentes regiones del país.  Por esta razón, en lugar de una sola cultura, habría que sugerir diferentes tradiciones empresariales en la sociedad colombiana.

1.29.1. CULTURA EMPRESARIAL

Se refiere más a los valores y prácticas culturales, el universo ético de las élites empresariales y sus cuadros de dirección con todos los procesos de trabajo, la forma de gestión y control de una población.

1.29.2. PERFIL DE LOS EMPRESARIOS 
EMPRESARIOS ZONA NORTE O CIBAEÑOS

· Existencia de una sociedad democrática, sin una separación entre hacendados y campesinos lo cual permite una formación de una cultura de trabajo.

· Existencia de una ética muy puritana, resultado de una notable presencia en la época de la religión católica.

· Acumulación e inversión de capital lo que da por resultado la diversificación de actividades  (minería, comercio, agricultura, ganadería, transporte y préstamos en negocios con el estado.

· Gran pujanza y liderazgo de sus líderes.

· Logro económico sin pretensión aristocrática. 

EMPRESARIO ZONA ESTE
· Altamente diversificado debido a las relaciones entre las familias que le daban continuidad a los negocios.

· Negociantes orientados al comercio y a la especulación financiera.

· Estrechos lazos con el estado lo que permite difusión del comercio con otras regiones.

EMPRESARIO ZONA OESTE
· Modernización en la industria azucarera por parte de los capitanes de hacienda y los extranjeros existentes.

· Combinación de la industria con el comercio, como ejemplo está Carvajal.

· Orden social jerárquico, dando por resultado una clase social esclavista.

EMPRESARIO ZONA SUR
· Hombres de negocios los cuales inicialmente eran comerciantes.

· Técnicos  extranjeros los cuales tecnificaron las vías férreas, el cable, dando esto como resultado una ayuda al comercio.

· Empresas familiares.

· Diversifican para aminorar riesgos.

· Diferencia marcada entre los industriales Manizaleños y los Pereiranos.

EMPRESARIOS DEL DISTRITO NACIONAL
· Inmigración de extranjeros los cuales tenían conocimiento en técnicas fluviales y construcción de barcos.

· Combinación de actividades comerciales con el transporte

· del país.

LOS OTROS EMPRESARIOS

La capacidad organizacional de las actividades ilegales, refleja la gran capacidad empresarial de las personas de estratos medios y bajos sector  que se consolida a partir de los años setenta, ampliando su capacidad económica y fuertes influencias sobre la vida política y social del país en los años 80 y 90.

1.29.3. LOS MITOS O FALSOS PROBLEMAS SOBRE LA CULTURA EMPRESARIAL EN COLOMBIA

· Falta de liderazgo

· Provincialismo

· Dependencia del Estado

· Incapacidad para innovar

1.29.4. PROBLEMAS CENTRALES DE LAS CULTURAS EMPRESARIALES EN REPÚBLICA DOMINICANA
· Adaptación de las culturas y comportamientos empresariales a los contextos socioeconómicos y su relación con la innovación y las relaciones laborales.

· Débil presencia de una nación del interés público en los valores y comportamientos de los empresarios colombianos.

· Selección y adaptación de tecnología y administración y gerencia que revelan una gran capacidad de innovación.

· Divorcio entre el desarrollo administrativo y gerencial y la organización de taller.

REGIÓN NORTE 
CULTURA NORTE O CIBAEÑOS
Esta región se caracteriza por ser muy tropical y guapachosa. Sus gentes que habitan los departamentos de la costa norte colombiana son en su gran mayoría de raza mestiza y negra, las cuales se adaptan fácilmente al clima que oscila entre 27 y 35 grados centígrados.

Este tipo de colombiano tiene un temperamento eufórico, aunque rebelde, es un gran conversador, un poco despreocupado, pacífico y generoso. Muy amigo de fiestas y de una cierta libertad en las ideas y costumbres. Enamorado ardiente de la música vallenata, su vestido es llamativo y su risa sonora. Entre las costumbres más destacadas está el uso de los sombreros “vuetiaos “populares en los departamentos de Sucre, Córdoba, Magdalena y Bolívar, la camisa de resaltados colores típicos de la zona caribeña.

La constitución familiar tiene un aspecto jerárquico en el cual cree tener el poder, sin embargo la mujer con su rebeldía también impone sus pensamientos. Entre laS religiones se destaca la Cristiana y Católica.

Esta región se constituye en un centro urbano cosmopolita cuyas gentes conforma élites empresariales que combinan actividades comerciales con las del transporte.

REGIÓN ZONA ESTE
Prototipo del mestizo que vive en la ciudad. Suele ser formal, cortés aún cuando en ocasiones se torna locuaz. La familia constituye la unidad social y empresarial predominante.

Es muy apegado a sus creencias religiosas (Católicas), a sus convicciones políticas y a sus costumbres. Usa ruana y sombrero.

ZONA SUR

Sus costumbres son sencillas. Posee un profundo sentimiento de hospitalidad y honestidad.

Ama la vida del campo y es entusiasta. Trabajador, apegado a su tierra, a sus creencias y a su pasado.

Le gusta el baile, la música y el trago

La familia es también unidad, trabaja para formar su propia familia. De gran generosidad, apegado a sus tradiciones. El clima de la región lo hace bastante reservado.  

SERRANOS
Tiene más sangre blanca que indígena, vive orgulloso de sus antepasados, laborioso, autónomo y magnífico comerciante, le gusta el baile, la música y  las actividades cooperativas. 

Su lenguaje es fuerte. 

REGIÓN DE LA ZONA ESTE
CULTURA ZONA ESTE
La cultura llanera nos plantea la existencia de las sub-culturas que la conforman: “La de los cultivadores, la del llanero citadino, la del llanero criollo, la de los colonos”. 

La posición fundamental que caracteriza al llanero es el estatismo versus la movilidad. Este hecho genera formas especiales de relacionarse con la sociedad y el entorno, determinadas no solo por la oferta de trabajo. Si no también por las épocas de invierno y de verano que en llano origen el tipo de trabajo que se realiza.  

Esta es la raza bravía de Colombia, necesita amplios espacios para poder vivir pues es amante de la libertad. 

El lenguaje y los símbolos son de gran notoriedad en la cultura llanera, puesto que les proporciona el sentido intuitivo de la estructuralidad. Es coplero por naturaleza. 

Entre leyendas y creencias se encuentran rasgos distintivos como la costumbre de rezar el ganado y entre leyendas está la del Silbón. 

1.30. EMPRESAS JAPONESAS Vs. EMPRESAS NORTAMERICANAS

Desde la segunda guerra mundial, la productividad en el Japón se ha incrementado dos o tres veces más rápidamente que en los Estados Unidos. Este milagro de la post-guerra se había producido a través de la construcción de plantas y equipos eficientes, mientras los norteamericanos soportaban la carga de una serie de inversiones de bienes capital sumamente deficiente. Esta fue, en realidad la explicación básica del éxito económico del Japón durante muchos años. 

Más recientemente, la productividad de aquel país sigue creciendo a un ritmo más acelerado cada año, mientras que la del Estados Unidos apenas aumenta levemente y, durante algunos trimestres fiscales, llega incluso a reducirse. En los últimos años, los Estados Unidos ha reportado que sus mejoras en el nivel de productividad son inferiores a las de Francia, Inglaterra o cualquier otra de las economías Europeas más importantes. El argumento del viejo equipo y las antiguas plantas han perdido cierta fuerza, puesto que las inversiones japonesas en activo de capital han envejecido desde aquel ritmo tan acelerado de tiempos de la reconstrucción de la post-guerra, mientras que las norteamericanas han continuado reemplazando sus fábricas más antiguas. La brecha que separaba a ambos países, en cuanto a la modernización de plantas y equipo, se ha reducido, en tanto que la que existe en el nivel de productividad sigue incrementándose. 

Las explicaciones tendientes a justificar ese hecho han comenzado a ser muy diversas. El Japón continúa atrayendo a muchos trabajadores del campo, que aportan su ética rural de trabajo de fábricas. Están dispuestos a trabajar largas horas por una baja remuneración. Resulta mucho más fácil para los japoneses lograr aumentos en la productividad porque pueden importar la tecnología norteamericana en tanto que los norteamericanos deben inventarla. El Japón ha logrado, de alguna menara, mantener una ética laboral mientras que los norteamericanos se han vuelto blandos, indolentes y sienten que tiene derecho a la buena vida sin ganarla. 

Es posible que haya algo de cierto en cada una de las explicaciones anteriores: empero, ninguna es totalmente satisfactoria. No podemos educar a los trabajadores de acuerdo con los valores que tuvieron validez en otras épocas, no se desea ocupar el segundo lugar en la carrera tecnológica para tener que recurrir a potros, y no podemos cambiar los valores nacionales de un modo drástico aun cuando necesiten una actualización. Estas justificaciones tampoco explican las diversas formas de organización y administración que presenten las compañías en los dos países. Estas diferencias merecen una consideración especial. La sola descripción de la empresa japonesa es ya de por sí interesante, debido al gran éxito que ha tenido su economía y a la importancia, cada vez mayor, que reviste el comercio de esta nación con los Estados Unidos. Sin embargo, más significativo aún es el impresionante contraste que existe entre la administración japonesa y la norteamericana.

 Probablemente, lo humanos responden de una manera similar ciando se enfrentan a las mismas situaciones, pero cada cultura ofrece a su gente circunstancias diametralmente diferentes. Así, pues, si bien es posible que los mismos principios de conducta sean válidos en todas las culturas, los patrones de comportamiento y las estructuras sociales restantes, que evolucionan como consecuencia de las condiciones locales, pueden variar bastante. 

 La típica compañía japonesa establecida en los Estados Unidos, emplea un enfoque administrativo radicalmente distinto de la típica firma norteamericana. En lugar de hacer una réplica de la forma desarrollada en su nativo Japón, las empresas modificaron su estilo de administración para que se adaptara a las necesidades de los Estados Unidos. No, obstante, han retenido mucho el sello japonés y siguen siendo muy diferentes de la mayoría de las compañías norteamericanas. La mayoría de las firmas japonesas han alcanzado un gran éxito en los Estados Unidos. Independientemente de su triunfo en los aspectos financiero y operativo, también se han destacado desde el punto de vista de los empleados. Todos los empleados norteamericanos, desde los más modestos trabajadores y oficinistas hasta los directivos más encumbrados, decían: “Este es el mejor lugar en donde yo he trabajado. Saben muy bien lo que están haciendo, se preocupan por la calidad y me hacen sentir parte de una gran familia” 

Por otro lado, unas cuantas empresas en los Estados Unidos se han atrevido a trasplantar su enfoque administrativo, genuinamente norteamericano, al Japón. Sin excepción alguna, todos los intentos han sido un rotundo fracaso. ¿Qué es lo que pasa? ¿Por qué las firmas norteamericanas no logran transportar con buenos resultados sus enfoques en aquel lejano país, mientras que las compañías japonesas son capaces de poner en práctica, con todo éxito, su estilo administrativo en los Estados Unidos? Así pues, la posición de los Estados Unidos como líder mundial en el campo industrial, como principal exportador de administración y educación administrativa, resulta prácticamente desconcertante. ¿Será, acaso, que la forma japonesa es, en ciertos aspectos, más universal que norteamericana? 

Esto no quiere decir que todas las empresas norteamericanas hayan fracasado en Japón. Es obvio que algunas se han destacado en forma muy importante. Se destacan dos ejemplos. Mucho se ha escrito acerca del éxito que Mc Donald’s, cadena de pequeños restaurantes dedicada a prestar un servicio rápido e informal a sus clientes, ha alcanzado en el Japón. Dicha empresa tiene, en la actualidad, más de 100 establecimientos en es país, incluyendo el restaurante que vende el volumen más grandes de la cadena. Las operaciones de Mc Donald’s en el Japón, las dirige un empresario japonés con un personal y enfoque administrativo totalmente japoneses, aún cuando sus locales se adaptan a las normas alimenticias y de servicio que estipulan las oficinas centrales en los Estados Unidos. Quizá un ejemplo más conocido sea la IBM del Japón. Aquí, al igual que en cualquier otra parte del extranjero, la IBM dirige dos organizaciones por separado. La compañía principal, llamad IBM del Japón, incluye las funciones de fabricación, distribución, servicio y asesoría de una empresa básicamente completa. 

Ninguna otra compañía ha superado el éxito alcanzado por la IBM y la Mc Donald’s. Quizás no exista empresa mejor manejada que éstas. Muchos estudiosos y directivos se han dedicado a analizar cuidadosamente estas dos corporaciones a fin de averiguar cuál es la fórmula que las ha llevado a conseguir tan ilusionado éxito. Estas empresas, con sus respectivos y singulares enfoques administrativos, no hacen ningún intento por aplicar dichas técnicas en el Japón. ¿Por qué? ¿Qué es lo que han aprendido de las condiciones que privan en aquel país que los ha llevado a la conclusión de que sus logros en el Japón no dependen de –y quizás aún excluyen- la aplicación de su sistema administrativo en esa nación? 

El problema de la simetría al exportar estilos o sistemas administrativos, se explicaría normalmente a través de la estructura formal de las organizaciones; empero, este enfoque resultó infructuoso en este caso. Tanto en el Japón como en los Estados Unidos, las firmas extranjeras emplean la misma estructura formal. La típica empresa norteamericana en el Japón asignará los altos puestos administrativos a su gente y los de nivel medio inferior a personal Japonés. Por la misma razón, la típica compañía japonesa en los Estados Unidos pondrá a sus propios elementos en las altas esferas administrativas, mientras que en los niveles medio e inferior colocará personal norteamericano. Así, pues, ningún análisis de estructura formal serviría en este caso. Otros estudios han confirmado ese resultado, mostrando que la relación entre el tamaño de una compañía y su centralización, número de divisiones e índice de líneas de personal es idéntica entre las firmas del Japón y las de los Estados Unidos. Obviamente, para descubrir lo que podemos aprender del Japón es preciso examinar más detenidamente las complejidades y sutilezas de su forma de administración, que no ha sido a la luz en intentos anteriores. Por lo tanto, la siguiente tarea será investigar, por un lado, las propiedades fundamentales de la organización japonesa y, por el otro, formular una quía al establecer la comparación con las empresas occidentales.  

1.30.1. EMPLEO DE POR VIDA 

La característica más importante de la organización japonesa es que el trabajador cuenta con un empleo de por vida: más que la política única, resulta un precepto bajo el cuela se integran un gran número de facetas de la vida y el trabajo en el Japón. Aunque el empleo de por vida es el ideal de los trabajadores y el objetivo de los patrones, no es algo universal en el Japón. No todas las empresas pueden crear la estabilidad necesaria para estar en posición de ofrecer un trabajo vitalicio. Es posible que un 35% de la fuerza laboral del Japón trabaje bajo este acuerdo en las grandes compañías y dependencias gubernamentales. Y son precisamente estas grandes organizaciones las que constituyen el enfoque de nuestra atención. 

Empleo de por vida que una empresa importante u organismo gubernamental contrata una vez al año, en la primavera, cuando los jóvenes se gradúan de secundaria, preparatoria y la universidad. Una firma grande que ocupa sólo “novatos” contrata, a la vez, una larga lista de empleados nuevos, aun cuando no tenga trabajo para todos ellos de inmediato. Los ascensos dependen completamente de las políticas internas de la empresa y una persona que tenga uno, cinco o veinte años en una compañía no será empleada, ni siquiera considerada por otra. Una vez empleado, el nuevo elemento conserva su trabajo hasta que llegue su retiro obligatorio a lo 55 años de edad. Ninguno de éstos será despedido a no ser que incurra en algún delito importante. Una destitución es una dura sanción, pues el individuo que ha sido relevado de su puesto no tiene categoría, y debe, por lo tanto, recurrir ya sea a una compañía más pequeña, que pague salarios más bajos y ofrezca poca seguridad, o bien optar por regresar a su pueblo natal. 

Al cumplir 55 años de edad, todos los empleados, excepto los pocos directores administrativos de la firma, deben retirarse. La compañía le paga a cada uno de ellos jugosa suma que normalmente asciende a cinco a seis años del valor del salario. Sin embargo, no hay pensión ni seguro social.

El Japón al igual que otras naciones industrializadas, ha tenido, en las últimas décadas, considerables adelantos en el campo de la nutrición, la higiene y el cuidado de la salud, de tal suerte que la expectativa de vida ha ido subiendo uniformemente. Por consiguiente, la gente se retira a los 55 años de edad, con salario para 5 más, pero con la expectativa de vivir otros 15 ó 20 años más en medio de una elevada inflación. Evidentemente, existe una brecha en las finanzas personales y llenarla constituye un punto importante que debe considerarse dentro de la organización del negocio y de la sociedad. A fin de comprender cabalmente el funcionamiento de este sistema, es necesario conocer algo de la estructura de la industria en el Japón. Para la época de la Segunda Guerra Mundial, las empresas principales del Japón estaban organizadas en un reducido número de grupos llamados Zaibatsu. Cada uno de éstos estaba integrado por 20 ó 3 de las compañías más destacadas, agrupadas en torno de un banco poderoso. Estas firmas representaban cada uno de los sectores industriales más importantes de la economía; de este modo un grupo incluía normalmente una compañía naviera, una siderúrgica, una aseguradora, una empresa comercial, etc. 

Alrededor de cada una de estas grandes firmas se reunía, a su vez, un conjunto de compañías satélites, las cuales, en ciertos casos, llegaban a sumar 100 o más. Estas empresas satélites eran pequeñas organizaciones que empleaban desde una familia hasta 100 personas y que, por lo general, fabricaban sub-grupos o prestaban que vendían solamente a su cliente principal. Los satélites no se consideraban parte del grupo y no disfrutaban de las protecciones financieras y ni de los otros tipos de respaldos que facilitaban a las firmas más importantes. La relación entre satélites y grandes empresas en el Japón constituye en monopolio bilateral, en el cual las primeras tienen solamente un cliente para su producto y las segundas un único proveedor para cada uno de sus insumos. Dicha relación puede denegar fácilmente en una desconfianza mutua y en serios altercados, en donde cada una de las partes acusa a la otra de aprovecharse de la situación y exige la protección que le puede brindar una amplia especificidad contractual y una meticulosa auditoria del desempeño del trabajo. Las empresas norteamericanas rara vez confían lo suficiente las unas a las otras como para entablar una relación de esta naturaleza. Por ejemplo, en la industria de los semiconductoras de los Estados Unidos, un comprador importante de un nuevo producto comúnmente requiere que exista un segundo proveedor. 

En la actualidad, los instrumentos semiconductores (tales como los RAM; PROM y microprocesadores) se encuentran entre los productos más avanzados desde el punto de vista tecnológico. Las compañías que fabrican estos dispositivos se ven en la necesidad de inventar constante mente nuevas tecnologías y de abrir paso continuamente a la investigación científica. Por lo general, cuando una empresa inventa una nueva pieza del semiconductor, nadie podrá duplicar su diseño y manufacturado durante quizá dos años. Un dispositivo nuevo puede llegar a ser tan superior a todo lo que existe en su campo, que los fabricantes de computadoras querrán incorporar el instante este nuevo elemento a sus productos. En este caso, la compañía de las computadoras dice a la de semiconductores: “compraremos sus nuevos dispositivos con la condición de que ustedes den su diseño a un competidor, quien se convertirá en nuestra segunda fuente”. Únicamente con la protección que le brinda esta competencia, el comprador hará planes para adquirir el nuevo instrumento. De lo contrario, estas empresas temen que la única fuente de abastecimiento pueda aprovecharse injustamente esta posición de monopolio para elevar sus precios, reducir la calidad o no respetar las fechas de entrega prometidas. Así pues, las relaciones se desarrollan manteniendo siempre una prudente distancia. 

En forma similar, el presidente de una importante planta ensambladora de automóviles de los Estados Unidos conservará varias alternativas en lo que a proveedores se refiere. Del mismo modo, cada una de los cientos de empresas que proveen materiales a las plantas más importantes en los Estados Unidos intentará vender sus productos a varios compradores. Tanto los proveedores como los compradores desconfían unos de los otros y no desean expresamente depender de una sola fuente de suministro de único cliente. No obstante, en una planta automotriz japonesa la relación que se da entre la poderosa ensambladora y sus proveedores satélites es de una total cooperación. Tan estrecha es la relación de trabajo, que el proveedor llega a entregar su mercancía en las mismas estaciones laborales justamente en la línea de ensamblaje y, en ocasiones, surte gustoso pequeñas cantidades del material, aunque sólo sea lo suficiente para tres horas de producción. Así, pues, una planta ensambladora no tiene que mantener un extenso inventario de refacciones, lo cual permite ahorrarse un espacio sumamente valioso. Los monopolios bilaterales se traducen en una mayor productividad, ya que, con el tiempo, cada una de las partes aprende a coordinarse armoniosamente con la otra. Aunque los Zaibatsu fueron disueltos legalmente después de la guerra, las relaciones persisten. Esta situación se debe principalmente al hecho de que todas las compañías que forman una estrecha red dependen de los bancos aliados para obtener su funcionamiento. Estas instituciones procuran que ninguna de las empresas se aproveche de su socio comercial, preservándose así el espíritu del Zaibatsu. Este sistema ha llevado a una clara estratificación de las compañías del Japón. La mayoría de la gente sabe cuáles son los grupos y las compañías ideales para trabajar. En comparación, en los Estados Unidos no existe un consenso general, entre la fuerza laboral, respecto de cuáles son las firmas más codiciadas. En el Japón, un empleado simplemente desea trabajar donde pueda tener más opciones llegado el momento del retiro. La estratificación entre las compañías se ha visto acompañada de una estratificación similar entre las instituciones educativas, hasta hace poco, uno de los bancos más asediados contrataban a su nuevo personal administrativo exclusivamente entre los graduados de la universidad de Tokio, la primera institución de educación superior. Hoy en día, este banco ha dado mayor flexibilidad a su política y emplea un número limitado de los egresados de otras instituciones, si bien su principal fuente continúa siendo la universidad de Tokio. Este sistema ha generado una tremenda presión para obtener el pase de admisión a las universidades imperiales, como la de Tokio. (Oficialmente, las universidades ya no son imperiales por que el Japón no es imperio, pero comúnmente se le conoce de esa manera. El simple ingreso a una universidad imperial prácticamente asegura la entrada a una de las empresas o dependencias gubernamentales más importantes, así de estrechos son los lazos que une a estas instituciones, normalmente, cada departamento de una universidad imperial, asigna, a las grandes compañías y a los organismos del gobierno, un cierto número de graduados basándose en su propio criterio. Tanto los empleadores como los estudiantes dependen del buen juicio de las autoridades universitarias correspondientes. Aunque el sistema tine una desventaja de impedir una elección libre, permite a un intermediario, que conoce muy bien tanto a los alumnos como a los patrones, tomar decisiones acertadas. Los directivos que no cumplen su promesa de ofrecer la oportunidad y desarrollo son sancionados en el futuro; y los estudiantes, por su parte, no pueden disfrazar su talento ante un presunto patrón. Nuevamente, todo está basado en la confianza que se deposita en el sistema y en la capacidad de las personas encargadas de armonizar egresados y empresas. 

La admisión a las universidades imperiales y a las mejores instituciones privadas no sólo es difícil sino que depende básicamente de los resultados que los alumnos obtengan en un examen nacional que aplica cada universidad por separado. Dado que los estudiantes de secundaria y preparatoria no toman, por lo general, cursos optativos, todos los certificados registran los mismos cursos, los cuales se imparten a través de libros de texto muy similares publicados por una de las tres casas que editan materiales este tipo. De este modo, las universidades tendrían muy poco en qué basar su selección si no realizaran dicho examen de admisión. 

Además, las universidades imperiales son gratuitas y están subvencionadas por el gobierno; así, pues, ricos y pobres tiene que competir por igual. Por lo tanto, toda la presión recae sobre la enseñanza preparatoria. Existe una feroz competencia para ingresar a las mejores instituciones que imparten este nivel, ya que los estudiantes quieren obtener la preparación más estricta, a fin de poder someterse a los exámenes de admisión universitarios. Esto se traduce en una angustia apremiante que lleva a las familias a tratar de inscribir a sus hijos en las escuelas primarias más destacadas, para aumentar sus probabilidades de ingresar a las escuelas secundarias y preparatorias más prestigiosas. 

Si bien puede parecer un tanto extraño, los norteamericanos pueden entender que una familia japonesa de recursos ni pueda hacer mejor inversión para el futuro de sus hijos que comprarles una buena educación durante sus primeros años. 

El empleo de por visa es factible sólo cuando es producto de una estructura económica y social única, que no se ha dado en los Estados Unidos. Considérense  tres factores principales: en primer lugar, toda firma importante en el Japón paga a todos sus empleados un gran parte de su compensación a través de una bonificación que normalmente se da cada seis meses. Esta bonificación asciende, cada año, a cinco o seis meses de sueldo y. Puesto que todos reciben la misma fracción de su salario, la cantidad no depende del desempeño individual sino únicamente del rendimiento de la empresa. Este método de compensación traslada, en parte, los riesgos empresariales del negocio al trasferirlos de  los accionistas a los empleados, quines sufren en las épocas malas y prosperan en los tiempos de la bonanza, en contraste con lo que sucede en los Estados Unidos, donde el personal puede disfrutar de incrementos en sus salarios aunque la compañía esté viendo disminuidas sus ganancias. Las bonificaciones dan al trabajador un incentivo para que se sienta parte integrante de la firma y los motiva a poner en su labor todo lo que esté de su parte.  

1.30.2. EVALUACIÓN Y PROMOCIÓN

Parte de la complejidad de las características de la organización japonesa radica en los enfoques adoptados ante los procesos de evaluación y promoción. Imagínese el caso de un joven llamado Sugao, estudiante egresado de la Universidad de Tokio, quien ha aceptado un puesto en uno de los principales bancos que llamaremos Mitsubeni. Durante 10 años, Sugao recibirá los mismos aumentos y ascensos que los otros 15 jóvenes que entraron junto con él. Sólo después de transcurridos 10 años, alguna persona hará una evaluación formal del desempeño de Sugao o de sus compañeros; no será sino hasta entonces cuando uno de ellos recibirá una promoción más importante que la de los demás. 

La misma lentitud de este proceso de evaluación no estimula la ejecución de ciertos juegos corporativos a corto plazo, si bien no elimina del todo dicho comportamiento. Sugao no se siente motivado a emprender proyectos ni a ejercer presión para que se tomen decisiones que pudieran parecer acertadas a corto plazo,  pero que se antojarían inaceptables a la larga. Tampoco tiene razón alguna para hacer avanzar su carrera a expensas de la de otros: Sugao sabe que no será evaluado hasta tiempo después, y está conciente de que cualquiera que sea injustamente tratado seguirá en el banco, debido a la política del empleo de por vida. Aunque este proceso a veces parece demasiado lentos a los ambiciosos gerentes jóvenes, propicia, en cambio, una actitud muy abierta hacia la cooperación, el rendimiento y la evaluación, ya que el sistema favorece, en gran medida, la posibilidad de que el nivel de desempeño salga finalmente a la luz. 

La lentitud de los procesos formales de evaluación y promoción se antoja totalmente inadmisible para muchos norteamericanos, no sólo porque éstos desean una retroalimentación y progresos rápidos, sino también porque el sistema parece impedir que los puestos importantes sean asignados, desde un principio, a los elementos más capaces. Además, un gran número de norteamericanos, que han hecho negociaciones en el Japón, han señalado que, con frecuencia, los títulos formales y las responsabilidades reales parecen no concordar en las compañías japonesas.  

1.30.3. CAMINOS PROFESIONALES NO ESPECIALIZADOS

Una característica muy importante, aunque con frecuencia soslayada, de las empresas japonesas es que logran desarrollar carreras individuales.  

En el caso Japonés, prácticamente todos los departamentos contarán con alguien que conozca a las personas, los problemas y los procedimientos de cualquier otra área dentro de la organización. Cuando la coordinación se hace necesaria, ambas partes serán capaces de comprender y cooperar entre sí. Quizá más importante sea el hecho de que todo empleado sabe que continuará recorriendo funciones, oficinas y localizaciones geográficas. La persona de otro departamento que está pidiendo ayuda hoy, puede llegar a ser su compañero de trabajo, o incluso su superior, el día de mañana. De este modo, no sólo existe capacidad sino también incentivos para adoptar una perspectiva amplia respecto de lo que es la organización y la cooperación con los demás. 

Cuando los individuos dedican toda su vida a una sola especialidad, tienden a establecer sus objetivos relacionándolos con su campo específico y olvidando las necesidades de la firma en general. Además no poseen información sobre el resto del personal ni sobre sus problemas, de suerte que se ven imposibilitados a ayudar eficazmente a otros especialistas dentro de su propia organización. Este proceso de rotación permanente de puestos se aplica a todos los empleados en un gran número de empresas japonesas. Un ingeniero electricista puede ir del diseño de circuitos al área de producción y ensamblaje, un técnico puede llegar a trabajar en una máquina o división diferentes frecuentemente y los directivos recorrerán todas las áreas del negocio. En todos los Estados Unidos se labra una carrera en diversas agrupaciones, pero dentro de una misma especialidad. En el Japón, la gente lo hace en diversas especialidades, pero dentro de una misma organización. Esta es una diferencia fundamental en cuanto a la forma como las dos naciones se han enfrentado al problema de la industrialización. En los Estados Unidos, las compañías especializan sus puestos y los individuos sus carreras. 

1.30.4. EL PROCESO DE TOMA DE DECISIONES

Quizá la característica más conocida de las organizaciones japonesas sea la importancia que dan a la participación dentro del proceso de toma de decisiones. Por lo general, en la típica empresa norteamericana el jefe de departamento, el gerente de división y el presidente de la compañía consideran que la responsabilidad les toca a ellos únicamente, que ellos solos debe asumir esa responsabilidad que implica tomar decisiones. Recientemente, algunas organizaciones han adoptado modelos que propician una mayor participación en el proceso a fin de que todos los miembros de un departamento se pongan de acuerdo sobre la decisión más acertada en una situación dada. La toma de decisiones por consenso ha sido motivo de exahutivas investigaciones en Europa y los Estados Unidos en los último 20 años, y la evidencia sugiere de un modo contundente que un enfoque multilateral da lugar a decisiones más creativas y resultados más positivos que una posición unilateral. 

Cuando se necesita tomar una resolución importante en una empresa japonesa, todos aquellos que de un modo pudieran verse afectados por sus consecuencias entran en el proceso. En el caso de un asunto muy delicado, como el lugar idóneo para ubicar una planta o la posibilidad de modificar un sistema de producción habrá que considerar que entre 60 y 80 personas estarán directamente implicadas en la determinación. Un equipo integrado por tres individuos se encargará de hablar con todas ellas y de comunicarles cualquier cambio importante. Dicho equipo estará en contacto con esta gente hasta que se haya logrado un verdadero consenso. Para tomar una decisión siguiendo este procedimiento se necesita mucho tiempo, pero una vez acordada, habrá mayores posibilidades de que todos los afectados la apoyen plenamente. 

1.30.5. VALORES COLECTIVOS

Quizás el aspecto que resulta más incomprensible para la mente occidental es la marcada orientación de los japoneses hacia valores colectivos, particularmente el sentido de responsabilidad. 

Cuando se contrata a un empleado nuevo, el salario es asignado de acuerdo a la edad, una persona de 18 años, debe ganar más que una persona de 16, cada año debe recibir un aumento el día del cumpleaños. 

Quizás el compromiso adoptado por los japoneses ante los valores colectivos sea un anacronismo incongruente con los modernos conceptos del industrialismo, pero, a pesar de ese colectivismo es innegable que engendra el éxito económico. El colectivismo parece ser opuesto al tipo de creatividad disidente ejemplificada en Benjamín Franklin, Thomas Edison y Jhon D, Rockefeller. No parece proporcionar el incentivo individual que lleva a ocupar una posición destacada y que ha dado sonados triunfos a las organizaciones norteamericanas. Independientemente de sus afectos económicos, el colectivismo implica una pérdida de la individualidad, de la libertad de ser diferente, de comulgar con valores diametralmente distintos de los otros individuos.  

Otra interpretación es que el colectivismo japonés es eficaz desde un punto de vista económico. Hace que las personas trabajan en armonía y se motiven entre sí para brindar su mejor esfuerzo. La vida industrial requiere una interdependencia de los individuos. Empero, este colectivismo japonés tiene otra implicación. Menos obvia quizá pero de mayor trascendencia desde el punto de vista del rendimiento económico. 

Para la mentalidad japonesa, el colectivismo no es ni un objetivo individual por el cual se tenga que luchar ni una meta corporativa que se tenga que alcanzar; tampoco es un lema que merezca respeto y devoción. Más bien es un proceso natural que hace que no ocurra nada significativo como resultado del esfuerzo individual. Cualquier suceso importante en la vida se deriva de un esfuerzo colectivo o del trabajo en equipo. Por lo tanto, tratar de justificar cualquier consecuencia a través de un mérito o de una falla individual carece de todo fundamento.  

1.30.6. INTERÉS HOLISTA POR EL INDIVIDUO

El antropólogo  Thomas Orlen ha descrito en detalle el proceso de incorporación de los jóvenes a los bancos japoneses. La capacitación culmina con ceremonia formal que celebran en el auditorio de la institución. El presidente del banco se halla en el podio y, a su lado, el director del programa de adiestramiento. Los jóvenes se sientan en filas de adelante y sus padres detrás de ellos. El presidente da la bienvenida a los nuevos miembros que ingresan a la comunidad bancaria y los insta a hacer el mayor esfuerzo a fin de no fundar la confianza que sus maestros y orientadores han depositado en ellos. Más tarde, se dirige a los padres y les habla de reto que para la institución significa proporcionar a sus hijos no sólo un trabajo honrado sino también un desarrollo íntegro desde el punto de vista físico, intelectual y moral. Un representante de los progenitores toma después la palabra y agradece al banco la oportunidad concedida a sus hijos, y recuerda a los jóvenes la lealtad que deben a su nueva familia. Por último, uno de los jóvenes, en representación de los recién ingresados, se pone de pie y agradece a sus padres y a la institución todo el apoyo brindado, y se compromete a trabajar con denuedo para dar todo lo que se espera de ellos.

La mayoría de las organizaciones occidentales adoptan una actitud de “inclusión parcial”, un acuerdo entre empleados y patrón, en el cual se establece que la relación que los unirá se refiere exclusivamente a las actividades vinculadas directamente con la ejecución de un trabajo específico. Muchos sociólogos occidentales han argumentado que la inclusión parcial propicia la salud emocional en el individuo. Estar incluido parcialmente en diversas organizaciones facilita ir de un terreno social a otro, y, de éste modo, las tensiones que se han acumulado en un ambiente pueden ser  liberadas en el otro. En contraste, la empresa japonesa forma relaciones inclusivas. Una serie de mecanismos proporcionan el respaldo social y el desfogue necesario para lograr un equilibro emocional. Uno de estos mecanismos es la capacidad que tienen los miembros del grupo para intercambiar papeles y alterar la naturaleza de sus relaciones durante un breve período a fin de dar cabida a este desahogo y equilibrio social. 

1.30.7. LA FIRMA VERSUS LA PÉRDIDA DE VALORES EN LA CULTURA CORPORATIVA

La mayoría de empresas, tanto japonesas como norteamericanas tienen valores claros que se expresan en sus ideologías de administración. Las ideologías varían de firma en firma, centrándose algunas veces en los dominios corporativos, y otras veces articulándose en lo estándares de comportamiento diario prescrito para los empleados. Un análisis comparativo de las ideologías administrativas de las compañías norteamericanas y japonesas revela varios puntos de diferencia.

1.30.8. GERENCIA ADMINISTRATIVA CON ÉNFASIS EN LAS RELACIONES HUMANAS

La primera diferencia es que las ideologías administrativas de las firmas japonesas contienen muchos principios que prescriben los estilos de vida de los miembros de la organización y su interacción con otros. Los ejemplos incluyen el déle una oportunidad, de Suntory, el espíritu de armonía, sinceridad y exploración, de Hitachi, o el de Takeda, patriotismo, armonía, estudio, modestia y cortesía. Es de particular interés el espíritu de armonía propugnado en Hitachi y Takeda como condición que se ha hecho necesaria por la frecuente interacción entre sus miembros y que es también enfatizada por Kao, Toshiba y otras compañías. La importancia dada a las personas como el recurso más importante es común a las firmas norteamericanas y a las japonesas. Sin embargo, mientras las firmas de Estados Unidos trataron a las personas como un recurso estratégico de administración debido a su contribución potencial para los negocios, las compañías de Japón enfatizan la armonía entre su gente por su propia importancia inherente. En otras palabras, las compañías norteamericanas aparecen preocupadas con la contribución funcional de su personal, en tanto que las japonesas buscan el desarrollo de la persona para el propio beneficio del individuo.

1.30.9. IDEOLOGÍA ADMINISTRATIVA CON ÉNFASIS EN IDEALES

La segunda diferencia es el alto grado en el que formalizan las ideologías corporativas dentro de las compañías norteamericanas. Sus ideologías administrativas son opuestas incrementalmente en forma concreta en los niveles sucesivamente más bajos de la organización. IBM es una de las compañías que han perseguido una ideología de administración cercana a su ideal corporativo.

Lo más sorprendente de IBM es la amplitud con la cual sus ideologías, como resolver el problema o IBM significa servicio, son pensadas hasta que se llega a estándares finales de comportamiento. Por ejemplo, para resolver problemas y dar servicio, es necesario que cada individuo piense. Hacerlo así es un comportamiento estándar. El espíritu de pato salvaje zelandés se enfatiza. Sacado de una historia de Kierkegaard, el asunto es que los hombres, al igual que los patos salvajes de Zelanda, pueden debilitarse con el compasivo, bien intencionado, pero errado esfuerzo de otros. IBM no desea que sus empleados estorben el desarrollo de otros. La demanda es para patos capaces de volar por sí mismos. 

Estas ideologías administrativas de IBM se han traducido en estándares completos de comportamiento en las cartas de instrucciones administrativas y en guías de conductas en los negocios. Estas últimas, por ejemplo, traen discusiones detalladas sobre competencia leal, cómo evitar la ostentación, productos listos para ser enunciados, despachos de acuerdo con las órdenes recibidas, tratamiento discriminatorio, pedidos colocados y las actividades de los competidores. Por lo mismo, se da mucha más atención explícita al comportamiento individual y la preocupación por el individuo se refleja también fuertemente en los programas educacionales, en la política de puertas abiertas, en el programa de dígalo claramente, en el de C&V (Valoración y consejería) y en otras varias formas concretas.

En Texas Instruments, los conceptos claves de productividad y participación en el mercado han sido las bases del modelo de mejoramiento de la productividad. Este modelo ilustra la piedra angular de la estrategia administrativa de TI: la exigencia de mejorar continuamente la productividad. 

Con el mejoramiento de la productividad viene la reducción de costos, el aumento de la participación en el mercado, el incremento en las ventas netas y en las ganancias, lo mismo que una mayor utilidad por empleado.

1.30.10. IMPLANTANDO LA IDEOLOGÍA ADMINISTRATIVA153
En las compañías japonesas el grado en el cual la ideología administrativa se formaliza, es relativamente bajo. Al tiempo que se indican direcciones amplias para la organización, se permite una gran libertad de interpretación con respecto a los específicos. Por ejemplo, aunque la industria para la ciudad, la industria para la cultura del estilo de vida, el C&C y otros temas ideológicos expresan todas direcciones estratégicas para sus organizaciones, los específicos de cómo podrá la organización cumplir con su papel dentro de la industria de la ciudad, por ejemplo, son exploradores (en extenso) por cada grupo de trabajo separado. La generalidad del concepto guía de la ideología permite que la interpretación y la implementación se adaptan a las condiciones que encare la firma.

Además, más que inculcar la ideología administrativa de una manera claramente articulada y formalizada de arriba abajo, en las compañías japonesas el fundador o sucesor quien debe restaurar la vitalidad de la firma, usa conferencias, discusiones y otro tipo de interacciones con los empleados para transmitir personalmente su ideología a través de toda la compañía. Naozaburo Takao, antiguo vicepresidente de Hitachi, quien fue responsable de ayudar a inculcar la ideología del fundador de Hitachi Namihei Odaira, utilizó todo tipo de oportunidades para dar conferencias o pronunciar discursos con el fin de comunicar el espíritu de Hitachi. Al respecto decía lo siguiente: “Hasta hoy nadie ha tratado de hacer realmente un comentario sobre el espíritu de Hitachi. Este espíritu no está bañado con una torpe lógica o interpretación. Se comunica con simpleza casi dentro del contexto de una profecía como los acertijos de la secta Rinzai del budismo Zen. Sin embargo, esto solo presenta dificultades cuando se trata con el gran número de empleados jóvenes educados en años recientes.  Por ejemplo, si el cuento mismo no penetra hasta el corazón de la persona, debe haber alguna clase de foco que sirva como pista para el acertijo. Como elementos mayores del espíritu de Hitachi yo sugería armonía, sinceridad, y el espíritu explorador”.

La esencia del espíritu de Hitachi es algo que no puede ser explicado por lo cual cualquier intento serio para definirlo realmente fracasaría. La armonía, la sinceridad y el espíritu explorador no existen como partículas elementales dentro de un núcleo atómico: una relación que no puede descomponerse en elementos separados. También son parte de la relación otros elementos vitales pero no se encuentran palabras que puedan expresarlos de una manera adecuada. En Hitachi hay muchos empleados que han experimentado el espíritu de Hitachi y que lo encarnado. Ellos son pensadores son fibra filosófica y poética.

La cultura corporativa es la consecuencia de esos procesos que se derivan y toman forma concreta de la ideología administrativa. Atrae hombres fuertes deseosos de expresar una ideología, para organizar sistemas consistentes con la ideología y para llevar a cabo actividades diarias y rituales que los sostenga. La cultura corporativa sintetiza los valores y fija sus normas de comportamiento. Puede también considerarse como un paradigma que sirve para reforzar y justificar los valores estándares y sistemas de la organización.

McKinsey y cía. (Peters y Waterman, 1982) 154descubrieron que una característica de las compañías norteamericanas de alto rendimiento era enfatizar aquellos valores que son la clave para el negocio. Tales valores corporativos son perseguidos entusiastamente a través del presidente hasta convertirlos en artículo de fe. Por ejemplo, Thomas Watson, quien propuso BIM significa servicio, continuó hasta su retiro dictando conferencias a su personal sobre cómo hacer las llamadas a los clientes. Mientras estuvo es Dallas, Patrick Hagerty, antiguo presidente de la junta directiva de TI, quien hacía énfasis en la innovación como concepto clave de la compañía todos los días de camino a la oficina. Una expresión del espíritu de Hitachi es la discusiones exhaustiva sin discriminaciones verticales u horizontales, lo mismo que el compromiso de todos los miembros una vez que se acuerda una dirección. Este proceso ha sido seguido fielmente desde los días del fundador de Hitachi. El resultado de esta aceptación es lo que se dice ser la atmósfera tipo Samurai de la compañía que está marcada por la aceptación, por las expectativas de sacar adelante el argumento justo, de eliminar las emociones de resentimiento una vez que se terminan las discusiones, de hacer necesaria la aprobación de los colegas para el avance de aquellos adeptos al argumento., y de otras costumbre de apoyo como éstas.

El presidente de Kao Corp. Yoshio Murata, sostiene que para que una filosofía administrativa se infunda completamente a todo el personal de la organización, todos los miembros deben tener acceso a la misma información. Para hacer ese acceso una realidad, el estimula el uso de terminales de computador para todos, las reuniones temprano en la mañana, la interacción entre los gerentes y los empleados durante las comidas, una política de puertas abiertas, las actividades de pequeños grupos y otros procedimientos que ya han sido mencionados. El presidente de la junta directiva de TDK, se sienta a discutir la política de la compañía con los empleados presentes.

Es de ésta y otras formas como los altos gerentes japoneses y occidentales, pero especialmente los primeros, implantan sus ideologías y, al hacerlo, sientan las bases de las culturas corporativas de sus firmas.

La cultura corporativa: manifestaciones y resultados
La cultura de una corporación puede contribuir a (o entorpecer) la adaptación por varias razones. Por estar basada en valores comunes, que refuerza y que le dan a los miembros de la organización un sentido de identidad y de normas de comportamiento compartidas, la cultura corporativa provee los fundamentos para (1) los estándares comunes de toma de decisiones que se apliquen, especialmente cuneado no hay alternativas claras, (2) para resolver conflictos dentro de la organización, y (3) para lograr una alta motivación.

Sin embargo las culturas corporativas, a medida que maduran las corporaciones pueden volverse constrictivas y aún perder relevancia si los valores en que están fundamentadas se vuelven inconcientes frente a los valores implícitos en los cambios de la demanda del producto, en la estructura del mercado, en los asuntos sociales, etc. Con esto se quiere decir que las culturas corporativas también debe ser capaces de cambiar. Si se fracasa en esto se deteriorará la adaptación organizacional. El siguiente ejemplo ilustra una contribución positiva ala adaptación organizacional y, por tanto, al crecimiento.

La ideología administrativa de 3M de gente con iniciativa y hacer un poco, vender un poco más, refleja la aprobada política de la compañía de tomar la oportunidad de desarrollar cualquier producto con un buen potencial, de utilidades. A diferencia de la mayoría de las grandes compañías, 3M parece un conglomerado de instalaciones de investigación no relacionadas entre sí. El origen de la inventiva de 3M se remoto a la fundación de la compañía cuando el único producto que se fabricaba era el papal abrasivo  que dejaba bajas utilidades. Para sobrevivir, la compañía tuvo la necesidad desarrollar nuevos productos de alto valor agregado. El presidente de la junta directiva de 3M, Lou Lair, ha anotado: “cuando nuestro vendedores visitaban a un cliente no paraban en el personal de oficina. Iban por todas las plantas conversando con los trabajadores. La idea era encontrar directamente si había algo necesario que no estaba siendo producido por otras compañías”. Este concepto desde entonces está incorporado en uno de los estándares de evaluación del funcionamiento de la compañía: “25% de las ventas deben provenir de nuestros productos”.

La aproximación de hacer un poco, vender un poco, hacer un poco más, parece tener poca relevancia en la introducción, usualmente costosa de nuevos productos en el mercado masivo de bienes de consumo. 3M no tiene un presupuesto grande para propaganda dirigida al consumidor. De hecho, la mayoría de productos de 3M salen de los productos de uso industrial y los productos orientados al consumidor tienen una participación inferior al 10% en el total de ventas netas. La compañía se ha habituado a negociar con usuarios que poseen un conocimiento profesional de los productos y los empaques, y a menudo no tienen las explicaciones detalladas dirigidas al consumidor general. En el lado negativo, también evidente por todas partes, está la excesiva nomenclatura técnica como extensión de los negocios industriales. La compañía ha producido varios artículos de consumo pero a menudo, de acuerdo con Lair, “el diseño de los empaques varía haciendo difícil transmitir de un vistazo que fueron fabricados por la misma compañía”. En cuanto a aprovechar las oportunidades en el tiempo, la compañía ha sido pobre; un ejemplo es el desarrollo de un producto para competir con él BAN  AID de Johnson, una década después que su predecesor salió al mercado. Esto fue el resultado de la versión de la compañía al salir con limitaciones y sus esfuerzos concertados para desarrollar una versión de más alta calidad. No obstante el resultado de la aproximación de 3M ha sido la introducción de más de 300 tipos de nuevos productos sólo en 2 años.

La ideología administrativa de Texas Instrument es innovación, productividad, participación (en el mercado), un lema que refleja el espíritu de innovación de la compañía y su estrategia de varios precios. Más específicamente TI primero lleva a cbo en extenso la investigación y el desarrollo, y luego en el momento de introducción del producto al mercado, fija su precio muy cercano al costo con el fin de obtener un mercado de volumen. Así como baja el precio gradualmente a medida que se incrementa la experiencia en producción aumenta el margen de utilidad. Esto se describe como la teoría de curva de la experiencia.

La aproximación ha producido resultados sorprendentes. Por ejemplo, en 1977 TI mercadeó un reloj digital que costaba solamente US$19,95 creando alarma entre sus competidores. Sin embargo, el éxito de este nuevo desarrollo se debió a la innovación tecnológica entorpecido por un punto ciego en el mercadeo. La compañía se demoró en reconocer un cambio en la demanda de los consumidores por relojes digitales de cristal líquido, con lo cual perdió participación en el mercado. Y en el caso de las calculadoras, TI sobre estimó el crecimiento de la demanda de modelos con reloj de alarma, radios, estilos elegantes y otros elementos alfa plus, con lo cual abrió la puerta a la penetración de sus competidores. Jim Schneider, editor de la revista Merchandising, lo ha resumido así: “TI parece haber despreciado el grueso del mercado de calculadoras que es totalmente de moda. En la última presentación de productos electrónicos de consumo en Chicago, Casio Computer Sharp y Cannon, todo mostraron cerca de 15 modelos nuevos con cantidades de funciones. TI mostró solamente dos y no tenían nada nuevo”.

Y a causa de los problemas con el mercado de relojes digitales, TI cayó eventualmente por debajo de Citizen y Seiko en este campo. 

Alfred Sloan de Gm operó bajo una estrategia de productos de autos que se ajusten a toso los presupuestos y a todos lo objetivos y estableció una organización de decisiones con un balance entre una política de decisiones centralizadas y una descentralización en la autoridad en la producción. Sloan vio que el factor de balance para la descentralización estaría en las finanzas: “Fue en el lado financiero donde se encontró la última clave necesaria para la descentralización con un control coordinado.

Esa clave, en un principio, fue el concepto de que si teníamos los medios para revisar y juzgar la eficacia de las operaciones, podíamos dejar sin riesgo la prosecución de esas operaciones a los hombres encargados de ellas. El medio, tal como resultó, fue un método de control financiero que convirtió al amplio principio de retorno sobre la inversión en uno de los instrumentos importantes de trabajo para medir las operaciones de las divisiones. General Motors no es la organización apropiada para ejecutivos puramente intuitivos pero provee un ambiente favorable para hombres capaces y racionales.

El exitoso balance entre la administración centralizada y la autonomía de las divisiones no estuvo limitado al tiempo de Sloan o a su orientación financiera. También se logró con gerentes con magníficos conocimientos de mercadeo, personal y otros campos. A veces, no obstante, el cargo de presidente de la junta directiva vino a estar dominado por hombres con antecedentes en lo financiero, quienes ubicaron personal financiero en posiciones de poder no sólo en la oficina corporativo sino en las divisiones individuales. La orientación de la corporación se volvió marcadamente financiera con lo que se hizo difícil para las divisiones continuar una estrategia de desarrollo innovativo para anticiparse a las cambiantes necesidades del mercado. Se dice que ésta es una de las razones por las cuales GM fue lenta en reaccionar al cambio en la demanda de los consumidores hacia autos más pequeños. 

El mismo tipo de consecuencia disfuncional de una cultura organizacional puede verse en ejemplos japoneses: Hitachi es uno. Para la compañía, que empezó como fabricante de materiales para la producción, su centro de utilidades estaba en la planta. Las plantas individuales crecieron de manera muy conservadora como reacción a un sistema interno de contabilidad muy estricto. Esto creó demoras en el desarrollo de productos y en el campo de productos de consumo. Al mismo tiempo que resulta difícil atribuirle éste resultado solamente a asuntos  de la cultura corporativa, parece razonable decir que Hitachi falló en hacer consistentes los asuntos vitales del sistema de control con su ideología de “armonía, sinceridad y espíritu explorador”.

Se pueden citar varios ejemplos para mostrar como las ideologías administrativas se manifiestan en las estrategias corporativas de las compañías japonesas. En Seibu encontramos, por ejemplo, lo siguiente: “El deseo común de nuestro grupo es responder a las demandas de las personas que buscan un estilo de vida pacífico, humano. Nos referimos a los negocios que buscan satisfacer esa demanda como la industria del ciudadano. Esta es la ideología fundamental detrás de nuestro esfuerzo corporativo”. El concepto de la industria del ciudadano se refleja en la estrategia especializada de tienda del almacén por departamentos de Seibu. El C&C (Computadores y comunicaciones) de NEC también está operacionalizado en su estructura organizacional a través del centro de investigación del sistema de C&C de la corporación, la oficina principal del sistema C&C y otras instalaciones que están dedicadas a los computadores interdisciplinarios y a asuntos de comunicaciones. La creatividad de TDK, una ideología que enfatiza el elemento humano, puede verse en el departamento de educación de personal de la compañía, en el sistema de autogestión mantenido por tres años, en la frecuente adición o supresión de organizaciones para beneficios de los empleados y, en otros esfuerzos.

Otro ejemplo es el espíritu de déle una oportunidad, de Suntory. “Todos los ejecutivos de Suntory dicen la misma cosa: que aunque la compaía ha sufrido pérdidas sustanciales por usar esta aproximación a ayudado a moldear ejecutivos sólidos. Todos tienen experiencia y antecedentes de ‘Lesiones deshonrosas’ que no han lesionado su honor”.

El espíritu de Suntory se refleja de varias maneras en sus sistemas de personal que son tolerantes a tales prácticas. En este caso, la ideología administrativa está imbuida de un modo más participativo de toma de riesgos.

Como un ejemplo de Estados Unidos están, entre las ideologías de Procter And Gamble (P&G), la de honestidad, integridad, honradez y un respeto e interés por lo demás, y la de los intereses de P&G y de sus empleados son inseparables. Desde 1919 la compañía comprometió su futuro con el cumplimiento de ésta ideología al introducir un nuevo mecanismo de distribución que acabó con los mayoristas. La teoría era que la tradicional dependencia de los mayoristas hacía imposible controlar los tiempos de producción y que escoger a cambio el suministro directo a los puntos minoristas, resultaría en una producción óptima  y en la estabilización del empleo. P&G sobrepasó la fiera resistencia de sus mayoristas y en 1923 proclamó que había logrado el primer sistema de empleo estable. Esto está clasificado como un clásico ejemplo de seguimiento tenaz y persistente de una ideología administrativa.

Estos ejemplos demuestran la importancia que tanto las compañías norteamericanas como las japonesas le conceden a la ideología administrativa. Pero parece haber diferencias nacionales en como se articulan completamente las ideologías, en como se operacionalizan y el grado en que se convierten en parte de la cultura corporativa, como resultado. La ideología administrativa de las compañías japonesas tienden a enfocarse más en las relaciones y el comportamiento entre sus miembros y es menos articulada a través de toda la firma. Pero a causa de esto, es interpretada y aplicada más flexiblemente en el sitio de trabajo. Una consecuencia de la industria para el ciudadano de la industria para la cultura del estilo de vida y del C&C, por ejemplo, es que los miembros de la organización pueden continuar su propia investigación y sacar sus propias conclusiones sobre la relevancia de su propio trabajo. Igualmente en la ideología administrativa de Hitachi en su énfasis en sus estándares de comportamiento, la armonía puede interpretarse como que todo el mundo puede expresar su opinión, mientras que la sinceridad puede significar tanta confianza en un producto para la división de mercadeo o implementación presupuestaria para el gerente de la planta.

En palabras de Namihei Odaira, fundador de la compañía, “Hitachi es mi tesis, mi monumento”. En un sentido, la ideología corporativa, es la que les da vida a los propios valores y teorías de uno. Seguramente el impacto de una ideología en la estrategia de cualquier organización,  en su estructura y en el comportamiento de sus miembros, depende muchísimo de la consistencia de los valores en que se base la ideología frente a aquellos valore que mantienen las personas dentro de la organización. Ellos deben vivir esa ideología. También es importante la consistencia con aquellos valores que mantiene la gente fuera de la organización, aquellos que son servidos por ella.

Identidad empresarial
Es el conjunto de los atributos que una empresa quiere proyectar para ser conocida de esa y solo de esa manera por los públicos internos y externos. La constituyen unos rasgos físicos o visuales que para muchos constituyen los elementos más destacables de la identidad pero también involucra unos rasgos culturales.

La estructura de la comunicación y la comunicación corporativa son los mecanismos que permiten transmitir y distribuir la identidad,  estos aspectos no deben ser marginales de la empresa ni apéndices del mercadeo o publicidad, este concepto de comunicación es más amplio que el tradicional concepto de relaciones públicas. 

De otra parte la identidad no es una cualidad que la empresa posee per se, es una personalidad construida por la empresa. Es el resultado de un esfuerzo que consiste en descubrir sus potencialidades mediante operaciones de autoevaluación y definición de la singularidad empresarial.

Se analizará el primer componente de la identidad corporativa: su aspecto cultural.

1.32.1. LA IDENTIDAD CULTURAL

La cultura corporativa es un conjunto de IDEAS, NORMAS Y VALORES,  que forman la identidad de la empresa. Cuando se habla de cultura interna corporativa alude fundamentalmente a una creación cultural hecha por la empresa en su comunidad interna en la que todos sus miembros participan, tanto directivos como empleados para la creación y diseño de las características conceptuales de identidad que harán reconocible a esa empresa.

ALVIN TOFFLER  conocido consultor norteamericano en su libro la Empresa Flexible (1986) afirma que el sistema de creencias y valores de una empresa es tan importante al menos como su sistema de contabilidad o de autoridad.

ALEC McKINSEY también asesor de empresas norteamericano plantea que la empresa viene dad por sus estrategias, su estructura, su gestión su personal y su cultura organizativa. Cumpliendo así la cultura un papel estratégico hace que anteceda a la acción de una manera coherente y lógica. Sin cultura la empresa queda a merced de la improvisación y carece de los rasgos propios que debe comunicar.

La cultura no solo se instala en el corazón o núcleo de la empresa sino que también se proyecta, aún cuando parezca que el concepto de cultura es de utilidad solo hacia dentro, a la larga impregna la imagen externa de la empresa. Por ejemplo: ¿cómo podría un banco aislar el comportamiento de los empleados en la atención al público?, o en una empresa metal mecánica  ¿cómo se transmitirá una imagen de calidad  si no existe en la cultura interna?

1.32.2. EL SISTEMA DE IDENTIDAD VISUAL

ELEMENTOS QUE COMPORTA

1. EL SIMBOLO

Es la marca visual que representa a la empresa, puede no tener relación natural con ella pero le sirve para obtener de la gente reconocimiento. Es adoptada porque no hay forma de expresar visualmente las cualidades que una empresa tiene internamente, solo se establece una relación en la persona expuesta al proceso de comunicación. (ver anexo)

2. EL LOGOTIPO

Es el nombre de la empresa tanto en iniciales como deletreado, necesita condiciones de color, tipografía y es similar al nombre comunicativo. (ver anexo)

3. NOMBRE COMUNICATIVO

Es el nombre que da reconocimiento a la empresa. EJ. SONY, DODGE, BMW.

4. EL COLOR

Hace parte tan importante de la identidad como el propio nombre de la empresa, el público reconocerá el color con que es elaborado el logotipo

5. LA TIPOGRAFIA

Enmarca el conjunto de escritura de la empresa. Papel membreteado, sobres, tarjetas de presentación, etc.

6. LA SEÑALETICA
Es la aplicación de los sistemas de señalización, fachadas externas señalización en planta, oficinas especialmente en empresas de servicio público 

1.33. LA IMAGEN NO ES LA IDENTIDAD DE LA COMPAÑÍA SINO EL EFECTO DE ESA IDENTIDAD.

1.33.1. BENEFICIOS DE UN SISTEMA DE GESTION DE IMAGEN DE LA EMPRESA

1. Control de un activo – un recurso usualmente desperdiciado 

2. Valorización económica

3. Conocimiento más profundo de sí misma

4. Mayor racionalidad  social

Gestión de la imagen hace referencia al conjunto de decisiones de la gerencia que le permite a la empresa proyectar una imagen basada en una identidad previamente construida y transmitida por un sistema de comunicación, teniendo en cuenta que es un programa y no una campaña

1.34. PARA QUE LE SIRVE A UNA EMPRESA HABER CONSTRUIDO UNA IDENTIDAD

La utilidad que una empresa obtiene de haber construido una verdadera identidad corporativa - esto es, una identidad cultural y una identidad  visual - tiene que ver con dos aspectos: 

La identidad es, por una parte, el rasgo distintivo de la empresa en el proceso de concurrencia del mercado, aquello que le otorga diferenciación y le confiere un estilo propio que la hace apta para el reconocimiento por el público. Y, por otra parte, la identidad corporativa supone para una empresa un plus de valor contable; 

lograr una identidad corporativa supone un gran esfuerzo, es un proceso de autoconocimiento que no es gratuito, luego si representa para la empresa dedicación, creatividad y recursos debe tener una compensación en términos económicos. Estos beneficios económicos derivan de las unidades de valor social, estas unidades son:

· Propensión a la creatividad

· Ambiente de innovación 

· Libertad de los empleados al fomento de las ideas

· Motivación laboral

· Sistemas positivos de normatividad

· Valores y creencias firmes

Todos estos elementos significan un PATRIMONIO CULTURAL DE LA EMPRESA.

Así como la cotización en bolsa depende de muchas variables da la empresa  - valor de sus activos, sus ventas, su alta dirección, quien sea el propietario de la empresa, valor de las materias primas, su gestión informatizada o no, etc. – Se puede decir que en los efectos contables de las transacciones de compañías, se debe tener en cuenta el hecho compro​bable de que la empresa haya emprendido algún programa de identidad corporativa.

No es igual una compañía que desconoce su identidad empresa​rial, que otra que la asume y la convierte en la base de su proyección de imagen a la sociedad.

Hay, por supuesto, muchas maneras de hallar utilidad en estas operaciones de identidad corporativa, pero prefiere centrarse en el valor de la identidad como rasgo distintivo, y en el valor adicional de la identidad como ele​mento de fortalecimiento económico de la empresa.

Aunque solo sea debido a estos dos aspectos, se podría concluir que un programa de identidad corporativa en una empresa de nuestro tiempo representa un esfuerzo en que los beneficios son mucho mayores que las desventajas.

La personalidad empresarial como un rasgo distintivo en el proceso de concurrencia del mercado

El mercado es el escenario en que se realiza la empresa. Por tanto, la identidad corporativa debe ir orientada a otorgarle a la empresa una personalidad, de modo que la compañía sea diferenciable de las demás. Este es un tema de la mayor importancia.

A menudo, muchos directivos observan con frustración las terribles confusiones que hay entre el público a la hora de reconocer !os rasgos físicos y de conducta de sus empresas. Después de un gran esfuerzo por dotarlas de signos visuales perfectamente distinguibles, se concluye que la gente, los consumidores, la opinión de la calle. atribuye a unas empre​sas rasgos de otras. Además del desperdicio económico que ello supone, queda también la sensación de amargura por haber enfocado en vano múltiples recursos de dirección, planeación, humanos, etc.

Pero ¿a qué se debe semejante desorden en la audiencia? Sin duda, parte de la culpa es atribuible al manejo de la comunicación, a la publici​dad corporativa y de producto, a las relaciones públicas, etc.; pero hay una parte restante de responsabilidad que concierne a la falta de una auténtica identidad corporativa de la empresa, que sepa proyectar una imagen precisa y concreta de la compañía. O sea, a la carencia de rasgos distintivos transmitidos adecuadamente.

Imaginemos el caso de un banco, de una empresa de seguros, de una empresa industrial y de una compañía comercial. ¿Qué representa la identidad corporativa para cada una de estas entidades?

Para el banco, la construcción de una personalidad cultural y visual en un contexto de alta competitividad en el sector financiero, supone una capacidad de singularidad, y, por supuesto, de concurrir al mercado con elementos definitivos para ser reconocido por los clientes. En el negocio bancario como en otros de esta índole, no se puede jugar con fuego. Cuando los negocios dependen en alto grado de la imagen, la construc​ción de una identidad distintiva es esencial. Tal identidad, como es lógico suponer, no puede estar cifrada únicamente en rasgos de conducta humana o en rasgos físicos. Debe aspirar a ser completa: física y cultural.

Un banco, necesariamente tiene que distinguirse de su competencia. Y para ello solo dispone de sus ideas, sus normas, sus valores, su identidad física, en suma, del conjunto de atributos de com​portamiento propios en los que cifra su diferencia.

Una encuesta de imagen entre los clientes del sistema financiero de un país podría complementar estas suposiciones en el sentido de que las marcas de identidad que hayan sido transmitidas en forma de imagen a la gente, han posicionado de una manera u otra a esa entidad bancaria en la mente del público.

Hay bancos que cifran en la atención al público esa marca de dife​rencia; otros en cambio cifran en la honorabilidad y la solidez los atribu​tos de identidad con que desean ser reconocidos. Otros consideran que sus empleados son los portadores de la imagen de la empresa.

Una compañía de seguros, cuyo negocio es vender "intangibles" en un mercado muy competido, debería aspirar a presentar marcas de iden​tidad que la distingan frente a sus competidoras: el pronto pago de las primas, la singularidad de la prestación del servicio, un símbolo o logo original, el haber orientado su enfoque profesional a determinada clase de seguros, v. gr., el seguro personal, el seguro agrícola, etc., hacen de una compañía así una empresa reconocible.

Lo mismo sucede con una compañía industrial o comercial. Para el primer caso, hay una gran variedad de atributos de singularidad que una identidad corporativa otorgaría a una empresa industrial, dependiendo del ramo de actividades en que se encuentre, si es textilera, metalmecá​nica, química, etc. Y para el segundo, es decir, la empresa comercial, hay también muchas opciones: si la empresa se orienta al mercadeo minorista o a puntos de venta de fábrica, si la empresa es de grandes almacenes o de sistemas de distribución puerta a puerta, si la empresa le otorga un papel estratégico a la atención al cliente, si la empresa se prepara para el futuro, o si simplemente quiere continuar sin previsión.

En líneas generales, la identidad corporativa, como personalidad que la empresa quiera transmitir, está muy próxima al tema de posiciona​miento, que tanta atención demanda hoy día de los publicistas y de los ejecutivos de mercadeo. Y esto es así porque la identidad busca, antes que nada, proyectar la imagen de la empresa entre el público de una manera diferente. La singularidad o distinción tiene que ver con el status de la imagen de la empresa en comparación con otras compañías, en la mente del público, lo cual es la base de la teoría del posicionamiento.

Lo que posiciona no es la identidad, por supuesto, sino la imagen de la empresa, pero este planteamiento debe ser tenido en cuenta desde el comienzo del proceso, desde cuando se toman las primeras medidas da identidad.

La valorización económica de una empresa, derivada del potencial que supone la identidad corporativa

Hemos comentado en líneas anteriores que la identidad corporativa implica una valorización económica para la empresa. Vamos a detallar ahora el alcance de esta aseveración. En efecto, ellas representan un esfuerzo de gran magnitud para la empresa, y, aún más, suponen para ésta un aprendizaje sobre un área de actividad que había sido desconocida hasta el momento.

Este trabajo de autoconocimiento no puede ser gratuito. Si repre​senta para la compañía una dedicación de creatividad y recursos, y si además le beneficia en una mejor comprensión de sí misma, debería tener una compensación en el campo en que habitualmente se miden los resultados empresariales: en el terreno de lo económico. Debería, por tanto, haber balances internos de las empresas, que incluyeran en el estado de pérdidas y ganancias las partidas provenientes de los benefi​cios de los programas de identidad. Estos beneficios se derivarían de modelos complejos que permitiesen expresar en unidades económicas, las unidades de valor social.

La empresa terminaría por ser valorizada económicamente con un "activo" adicional en la medida en que se pudiera transformar en magni​tudes monetarias todo eso que antes hemos denominado valor social: la propensión a la creatividad, el ambiente de innovación, el libre acceso da los empleados al fomento de las ideas de progreso, el enfoque hacia la eficiencia, los sistemas avanzados de motivación laboral y humana, la orientación creciente hacia !as buenas relaciones entre las personas, los sistemas positivos de normatividad institucional, los valores y las creen​cias firmes y operacionales; etc. 

​Estos planteamientos significarían diversos efectos positivos para Ia empresa, medibles en términos cuantitativos y quizás reconvertibles a unidades monetarias: eliminación o disminución de conflictos, mayor productividad y menos ausentismo laboral, eliminación de rumores y percepciones ambiguas respecto de la empresa por parte de los emplea​dos, menos sistemas normativos restrictivos, etc.

El patrimonio cultural de la empresa. En el fondo, estos beneficios derivados de la identidad corporativa podrían ser agrupados bajo la denominación de patrimonio cultural. 

De hecho, poseer una cultura interna, construir una personalidad empresarial o corporativa, tener una simbología propia, adquirir un estilo de actuación son elementos que pueden ser considerados como un verdadero patrimonio cultural. 

Así como las instituciones estatales generan un patrimonio de la cultura nacional, las empresas están en capacidad de elaborar un patrimonio cultural corporativo.

Se trata de un valor expresable en términos económicos porque en verdad corresponde a un bien de la empresa. Y ese valor no es estático sino que debe irse acrecentando con el paso del tiempo a medida que es más significativa su incidencia sobre el conjunto de la empresa. Sería importante buscar una escala que permitiera expresar este valor en el contexto de economías inflacionarias como las nuestras.

El patrimonio cultural tiene, además de una función económica, una función social. Estas dos dimensiones componen para una empresa un potencial de primer orden, que debe ser utilizado y medido en cuanto a los beneficios que comporta para la empresa.

En el cuadro se puede observar que las empre​sas escogidas para ilustrar la situación han sido distribuidas de una manera uniforme a lo largo de los diferentes aspectos de análisis. Así, la compañía A presenta registros positivos en casi todos los aspectos desde los que es evaluada, con excepción de algunas categorías de tipo visual, como el logotipo y la tipografía. Con ello pretendemos poner de mani​fiesto que un buen patrimonio cultural no tiene por qué ser perfecto, sino que admite deficiencias en dosis mucho mayores que las del ejemplo. La empresa B, por el contrario, muestra un registro muy pobre. En casi todos los aspectos se comporta con signos negativos. Apenas  alcanza valores positivos en aspectos de identidad visual como la simbo​logía, el nombre y la tipografía. Esto demostraría, si se tratase de una compañía real, que es posible en la práctica reunir algunas atribuciones positivas y mostrar a la vez registros negativos en un formato de evaluación del patrimonio cultural.

La explicación del cuadro anterior revela que una compañía cual​quiera puede construir un formato como este y ubicar en él datos sobre las categorías más significativas de su identidad cultural y visual, de manera que haya por lo menos dos tipos de indicadores en los que se clasifiquen los elementos culturales y de identidad física o visual: aquellos que miden cualidades o funciones sociales, como la participación y el medio ambiente (el ecosistema de relaciones humanas y ambientales de trabajo); y los que expresan cualidades o funciones de índole económica, como la innovación, la creatividad y la productividad.

Consideramos que se podría elaborar una tabla de valores económi​cos con base en estos tres últimos indicadores, pues todos ellos son susceptibles de ser convertidos a magnitudes económicas. Así, una empresa podría saber la cantidad y calidad de sus innovaciones a través de los productos que pone cada año en circulación, pero también de las innovaciones Ilevadas a cabo en materia de mejoramiento administrativo y financiero, pues la innovación no se limita a los beneficios técnicos. Esa misma compañía estaría en condiciones de medir su productividad con base en mecanismos bien conocidos en las empresas, pero que se podrían concretar, entre otros aspectos, en el manejo del tiempo con fines productivos. La creatividad se acrecentaría con una buena motiva​ción del personal. La tabla de valores económicos se podría complemen​tar con los datos provenientes de la identidad visual de la empresa. Toda la simbología - el símbolo propiamente dicho y el logotipo, además del nombre comunicativo, como la tipografía o alfabeto empresarial, la gama cromática y el sistema de señalización de la empresa- constituye un aspecto que debería tener una expresión económica.

Un buen símbolo. un logotipo acertado, un excelente nombre comu​nicativo, según vimos antes, y una gama de colores bien escogida, un alfabeto tipográfico adecuado, y una señalización de interiores y facha​das son activos de la empresa. 

Por el contrario, los rasgos negativos en tales elementos deberían ser transferidos al estado de pérdidas y ganan​cias. El hecho de que no estemos acostumbrados a efectuar esta clase de operaciones, no significa que debamos retrasar indefinidamente esta decisión de afrontar de una vez por todas el valor que posee la identidad corporativa.

Casos prácticos
1.35.1. CULTURA ORGANIZACIONAL EN IBM

En IBM se espera que todos los empleados cumplan tres principios fundamentales: respetar a las personas, luchar por alcanzar la excelencia y proporcionar el mejor servicio.

Una forma en que la alta dirección muestra su respeto por las personas es cuando trata a todos los empleados como iguales. IBM contrata empleados para toda la vida. Nadie pierde su empleo a  menos que no cumpla, en forma coherente, con estándares claros o viole el código de ética. No existe distinción entre trabajadores de oficina, obreros y ejecutivos. Los nuevos empleados reciben una capacitación hasta de nueve meses para prepararlos e inculcarles la filosofía de IBM. 

Otra señal de respeto por la persona es la atención que presta la alta gerencia a las sugerencias de los empleados, - empresa de puertas abiertas - . 

IBM es conocida pro su servicio confiable. Se reafirma el compromiso con el servicio al centrar su atención en las personas que proporcionan ese servicio. Las distinciones en IBM se basa en méritos. El sistema esta diseñado para que las personas obtengan logros, se establecen metas realistas y recompensan ampliamente a los empleados que las alcanzan.

Desde que John Akers se convirtió en el presidente ocurrieron grandes cambios en la cultura organizacional de la empresa. Un ejemplo es el lema “tan sólo diga no”. Esto significa que los empleados deben resistirse a peticiones innecesarias de los administradores de niveles superiores.

1.35.2. EXPRESO BOLIVARIANO S.A.

La empresa EXPRESO BOLIVARIANO S.A. de transporte terrestre se caracteriza por ser une empresa líder de transporte interdepartamental, ya que se encuentra en  las principales ciudades de Colombia, con una alta trayectoria e historia.

Es para EXPRESO BOLIVARIANO  principio fundamental  ofrecer la mejor atención al cliente la cual será una práctica cotidiana de servicio a la comunidad.

La prestación del buen servicio, debe ser la función de las personas que trabajan en EXPRESO BOLIVARIANO S.A., tiene que ser un  modo de comportamiento social; una responsabilidad de todos porque es la manera  de asegurar la permanencia de la empresa en el lugar destacado en que se encuentra, y es el medio por excelencia para tener satisfecha a toda persona que utilice tales servicios.

AGENCIAS Y SUCURSALES

Manizales – Fresno – Mariquita – Honda – Bogota. 

Bogota hacia todo el país

Medellín – Bogota.

Pereira – Armenia – Ibagué – Bogota.

Cúcuta – Bucaramanga -- Puerto Boyacá -- Bogota

Popayán – Cali – Pereira – Ibagué – Fusagasuga – Bogota.

Cali – Bogota.

Pasto – Cali – Bogota.

Ipiales – Pasto.

Barranquilla – Bogota.

Montería – Medellín – Bogota.

Cartagena – Bogota.

Villavicencio – Bogota.

REGLAS

En Expreso Bolivariano la regla principal es el trato al cliente.

“Hablarle amablemente,  saludarle, sonreírle e inspirarle confianza mediante la conversación de frente y despertar su interés en utilizarnos”.

IDENTIDAD CORPORATIVA:

COMIENCE A PENSAR EN GRANDE: EXPRESO BOLIVARIANO LLEVA TU FELICIDAD

PORQUE PIENSE EN LOS BENEFICIOS.

PIENSE EN ECONOMIA

PIENSE EN SU TRANQUILIDAD.

PIENSE EN SU FACILIDAD.

La empresa es altamente rentable pues este bien posicionada en el mercado esto hace que sus empleados se sientan seguros y satisfechos de pertenecer a Expreso Bolivariano.

PROPÓSITOS

Prestar  servicio de transporte en todas las rutas terrestres del país a los clientes, el mejor servicio a los mejores precios.

· Expandir sus rutas a otros países como Ecuador y Venezuela, conservando el buen nombre que Expreso Bolivariano tiene en Colombia.

· Mejorar día a día la atención que aseguran el cliente merece,  ofreciendo un servicio especial implementando los vehículos SCANIA, con miras a extenderlo a todos los equipos en la medida en que se presten para esta implementación, porque para Expreso Bolivariano el cliente es su razón de ser.

PROGRAMAS A DESARROLLAR

· Canal virtual de capacitaciones (call center).

· Programas de capacitación para el personal administrativo y operativo.

· Capacitación de los nuevos segmentos del mercado.

· Estrategias de comunicación.
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“ARTEFACTOS”





Los “artefactos” sólo pueden ser entendidos si se las considera el contexto de los presupuestos básicos.


Un cambio consistente de los artefactos puede con el tiempo producir un cambio en esos presupuestos básicos.





VALORES ESPOSADOS





Cuando somos nuevos en una cultura, usamos los valores esposados como una aproximación a los reales.


Pero cuando “conocemos” la cultura, a menudo vemos que los valores esposados (lo que la gente dice) no son conscientes con las conductas (lo que la gente hace).


Un cambio en los valores esposados puede a veces producir un cambio en los presupuestos básicos, pero sólo si ocurre con el apoyo de cambios en los artefactos.
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