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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo analizar el Aprendizaje Organizacional y
Cultura Tecnologica Sostenible en entidades del sector de banca universal ubicadas en el
municipio Maracaibo, estado Zulia. La misma se sustenté en los postulados teéricos de
Lapré (2011), Marchant (2007), Palacios (2008), Senge (2011), Zacher (2007), en cuanto
a la variable Aprendizaje Organizacional. Asimismo, en cuanto a la variable Cultura
Tecnoldgica Sostenible se fundamentd en los postulados de Fernandez y Finol (2010),
Olivé (2007), Palacio (2007), entre otros. El tipo de investigacion fue descriptiva,
correlacional, de campo, con un disefilo no experimental, transeccional. La poblacion
estuvo conformada por 44 sujetos, tomados como muestra intencional, casual e incidental
de las entidades bancarias seleccionadas. La técnica de recoleccion de datos fue la
observacién por encuesta, a través de un instrumento tipo cuestionario, validado por 10
expertos, dirigido a directivos y gerentes, estructurado con cinco alternativas de
respuesta: Siempre, Casi siempre, A veces, Casi Nunca, Nunca; asimismo, se determiné
la confiabilidad a través de la formula Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor
significativo de 0.96. La técnica se centr6 en la estadistica descriptiva, mediante el
analisis de frecuencias de las respuestas. Se concluyé que existe una relacion positiva
débil entre el Aprendizaje Organizacional y la Cultura Tecnolégica Sostenible, lo cual
implica que a mayor proporcion de la primera variable, mayor proporcién en la segunda
variable, es decir, en la medida que aumente el Aprendizaje Organizacional, en esa
medida aumenta el desarrollo de la Cultura Tecnoldgica Sostenible en las entidades
estudiadas. Asimismo, en las conclusiones, realizadas de acuerdo a los objetivos
especificos formulados, se recomendé al personal de las entidades bancarias promover el
concepto de la organizacién inteligente, e incorporar al compromiso de crecimiento de la
empresa la gestion equilibrada de los factores financieros, sociales y ambientales.

Palabras clave: Aprendizaje, Organizacional, Cultura, Tecnologia, Sostenible.

ORGANIZATIONAL LEARNING AND SUSTAINABLE TECHNOLOGICAL CULTURE IN
BANKING INSTITUTIONS

ABSTRACT

The present study focused on the determination of the relationship between Organizational
Learning and Sustainable Technological Culture in banking institutions categorized as
members of the universal banking sector, located in Maracaibo Estado Zulia. From the
theoretical perspective, It has been based on the work of Lapré (2011), Marchant (2007),
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Palacios (2008), Senge (2011), Zacher (2007), for the Organizational Learning variable.
For the second variable, Sustainable Technological Culture, conceptual foundation was
built on the work of Fernandez y Finol (2010), Olivé (2007), Palacio (2007), among others.
The type of investigation was descriptive, field-type, correlational, transactional, and non-
experimental. The population consisted of 44 subjects, taken as intentional, deliberate,
casual, incidental sample of the selected financial institutions. Observation through
surveys by means of a questionnaire was used as data collection technique. The
guestionnaire, validated by ten (10) subject matter experts, was applied to managers and
mid-level executives, designed and structured with five alternatives for answer: Always,
Almost always, Sometimes, Almost never, Never. Instrument reliability was calculated by
means of the Cronbach index, which resulted in a statistically significant value of 0.96.
Descriptive statistics were used for the analysis of questionnaire response frequencies. It
was concluded that there is a weak positive relationship between Organizational Learning
and Sustainable Technological Culture, meaning that an increase on the proportion on the
first variable will most probably result also in an increase on the second variable, that is,
any development on the organizational Learning will most likely result on the development
of Sustainable Technological Culture concepts in the financial institutions studied. Finally,
aligned to the specific objectives of this investigation, recommendations were offered to
managers of these institutions with regard to the learning organization approach, and to
the equally balanced management of financial, social and environmental factors as key for
sustainable corporate growth.

Keywords: Organizational, Learning, Sustainable, Technology, Culture.
INTRODUCCION

Las nuevas formas de actuar, tanto personal como organizacional, surgen de la
necesidad del hombre y la sociedad en general de no permanecer estéaticos; por ende,
adaptarse a los cambios ocurridos actualmente en el mundo requiere la informacién. Ello
debido a que los miembros de las nuevas generaciones han estado expuestos a una
revolucion tecnoldgica influenciando el aprendizaje, la adquisicibn de conocimiento,
formas de expresarse y asuntos por los cuales preocuparse de manera no planeada.

En ese orden de ideas, el aprendizaje no es solo una manera de incrementar
competencias; es también una accidn en si misma, la cual requiere de competencias
propias. Hasta ahora, el énfasis ha estado puesto en las funciones repetitivas y
mecanicas, pero escasamente en aquellas que aseguran aprendizajes eficaces.

Ahora bien, asi como las personas lo necesitan de manera individual, a su vez, las
organizaciones deben aprender cada dia nuevas formas de ser mas competitivas para
asegurar su permanencia en la vida econémica del mundo globalizado donde operan. Asi
pues, la informacion y el conocimiento son recursos intangibles, los cuales gestionados de
manera eficiente, favorecen los procesos organizacionales.

En este orden, el aprendizaje organizacional no es mas que aquel trabajo realizado
por la empresa, a través del reconocimiento de las nuevas realidades y del desarrollo de
nuevas formas de afrontarlas desde un punto de vista estratégico-tactico, con miras a
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adaptarse internamente, para mantenerse actualizada frente a los cambios ocurridos en
su entorno, incluyendo los tecnoldgicos. De esta forma, constituye un factor permanente
de ventaja competitiva para la empresa, en una época de cambios y de informacion,
convirtiéndose en la base, tanto de mejoramiento como innovacion, siendo estos pilares
fundamentales de la competitividad contemporanea.

En razon de lo anterior, la acelerada transformacion y los avances tecnolégicos de hoy
han obligado a las empresas del mundo a modificar sus sistemas, con el fin de que los
productos, bienes y servicios ofrecidos sean competitivos en los exigentes mercados
actuales.

Con base en ello, se estan empezando a transformar, igualmente, los modelos de
conocimiento convencionales, orientandose al empresario a cambiar la vision de que su
negocio solo puede ser rentable mediante la optimizacion o reduccion de costos, mas no
en la consideracion de la tecnologia y del talento humano, como factores de importancia
en la creacion, produccién y comercializacion del producto, bien o servicio ofrecido al
usuario final.

Con fundamento en los planteamientos anteriormente esgrimidos, el presente estudio
tuvo como propoésito principal analizar el aprendizaje organizacional y la cultura
tecnolégica sostenible en el sector de banca universal, tomando como soportes tedricos
principales los postulados de Quintanilla, citado por Olivé (2007) y Senge (2011).

BASES TEORICAS
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

De acuerdo a los postulados de Lapré (2011), aunque las creencias y las acciones
individuales representan un factor importante, la accién organizacional difiere de la
individual. Desde su perspectiva, la actualizacion de las creencias, especialmente
aquellas asociadas a las relaciones accion-respuesta, representan una mejora en el
conocimiento. Seguidamente, a través de la modificacién del comportamiento habrian de
obtenerse en consecuencia respuestas del entorno, respuestas que conllevan a una
nueva experiencia. Por Ultimo este ciclo se repite, de manera recursiva, centrado en la
intensién de mejora continua.

Por otro lado, en términos similares, Marchant (2007) expresa que el aprendizaje
organizacional es fundamentalmente una actividad social donde el conocimiento y las
habilidades se ponen en préctica, se e integran como oportunidades para optimizar el
aprendizaje y efectividad en el ambito laboral.

En linea con esta perspectiva, el aprendizaje organizacional es un proceso social a
través del cual las empresas institucionalizan sus conocimientos. Siendo asi, es
considerado como un elemento clave en la contribucion al logro de los objetivos de la
organizacién. Supone de esta manera un aporte activo de las personas que inician
procesos a través del cual exploran, descubren nuevos conocimientos a partir de las
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vivencias diarias en la busqueda de respuestas y soluciones a problemas definidos en
conjunto.

TIPOS DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Las tipologias del aprendizaje organizacional son tan variadas como lo son las
definiciones que se les han dado, por lo cual, no existe concretamente una tipologia
especifica para su estudio. Sin embargo, en la literatura se hace referencia a algunas
formas que permiten comprender mejor el proceso del cual se trata. Los tipos de
aprendizaje organizacional surgen en el concepto de aprender a aprender. Segun
Palacios (2008), a través de él las personas identifican una serie de principios abstractos
y desarrollan teorias Utiles para entender lo que estan haciendo, y asi mejorar sus
actividades.

Por su parte, Zacher (2007) sefiala que el aprendizaje basado en la experiencia es
congruente con la perspectiva sistémica de la organizacion que aprende. Sustentado en
los conceptos de Kolb, se sugiere que consta de cuatro etapas fundamentales, como lo
son:

1. Conceptualizacién abstracta.
2. Experimentacion activa.

3. Experiencia concreta.

4. Observacion reflexiva.

Con base en dichos criterios es que se presenta, de seguidas, una de sus
clasificaciones mas aceptadas por diversos autores.

CONCEPTUALIZACION ABSTRACTA

Segun Alles (2009, p. 51), la conceptualizacién abstracta “es una nueva teoria, idea o
serie de instrucciones”. En atencién a ello, de acuerdo a los criterios del autor, a través de
la conceptualizacion se forman las ideas, conclusiones o generalizaciones, principios
generales referidos a un conjunto de circunstancias mas amplias que la experiencia
particular.

Desde la perspectiva del investigador, la conceptualizacion abstracta se podria definir
en términos del uso del razonamiento y la légica con dos fines, el de comprender la
realidad percibida, y el de producir con base en ello nuevas ideas o teorias que
condicionaran el comportamiento ante situaciones futuras.

EXPERIMENTACION ACTIVA

La experimentacion activa es la fase final del ciclo de aprendizaje, se prueba en la
practica las conclusiones obtenidas a través de la conceptualizacién, utilizdndolas como

32




Forum Humanes 2013, Volumen 2 - Numero 1 / Junio - Noviembre 2013

1] 14
T

i [ NIVERSIDAD FORUM HUMANES

m: Privada ) Revista de investigacion
a DR, RAFAEL BELLOSO CHACIN

guia para orientar la accion. Segun, Alles (2009, p. 51) consiste en “poner en practica una
teoria abstracta, ideas o instrucciones para hacer algo”.

Adicionalmente, desde la concepcion de Harrington (2009) consiste en un método
para procesar la informacién mediante la aproximacion directa del sujeto, que tiene como
fin la aplicacion de la nueva informacion, e implica el deseo de poner en préactica la idea o
concepto con proposito de determinar si tiene 0 no sentido.

EXPERIENCIA CONCRETA

Cada quien interactia con el entorno a través de los sentidos, y es a través de esta
interaccion que se construye de forma propia la interpretacion de la realidad. La
experiencia concreta, de acuerdo al criterio de Alles (2009, p. 51), “es la retroalimentacién
sobre los efectos de los comportamientos de una experiencia en particular”.

A criterio del investigador, la experiencia concreta constituye una comprobacion, el
efecto de una aproximacion practica o vivencia, que conlleva a la generacion de nuevo
conocimiento. Representa el resultado iterativo de la conjugacion de las vivencias y el
conocimiento previamente aprendido para generar nuevo conocimiento.

OBSERVACION REFLEXIVA O REFLEXION

La reflexion es la siguiente fase al terminar de experimentar, en la cual se delibera
sobre la experiencia, estableciendo una conexién entre lo que se hace y los resultados
obtenidos. Para Alles (2009, p. 51) consiste en “pensar acerca de lo sucedido llegando -
quiza- a modificar teorias personales o ideas sobre como comportarse en el futuro”.

Por su parte, para Mobley (2009) la observacion reflexiva se define como la revisién
de aquello que se hace o experimenta, la busqueda de conocimiento mediante el
razonamiento centrado en el interés por la comprension de la experiencia practica y el
identificar por qué pasan las cosas.

LAS ORGANIZACIONES Y EL PROCESO DE APRENDIZAJE. DISCIPLINAS DEL
APRENDIZAJE

Como es sabido, las organizaciones tienen vida propia a través de miembros, por lo
cual su aprendizaje se produce también a través de ellos y del intercambio con su
entorno, tanto interno como externo. De acuerdo con los criterios de Senge (2006), lo
primero que deben reconocer e identificar las empresas son los obstaculos del
aprendizaje, con el fin de disefiar una estrategia para desarrollar los dos aspectos
fundamentales del aprendizaje organizacional, el individual y el colectivo, reflejados, de
acuerdo a los planteamientos de dicho autor, a través de cinco disciplinas, como lo son:

VISION O PENSAMIENTO SISTEMICO

A través de la disciplina del pensamiento sistémico se alcanza una vision integral de la
realidad. Su esencia consiste en la comprension del entorno como un todo. Ensefia a
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interpretar la realidad méas alla de la simple relacion lineal de causa-efecto, ya que ella
funciona a base de sistemas globales, para asi poder identificar las interrelaciones, en
lugar de asociarlas a cadenas lineales.

En este sentido, Francés (2006) sostiene que las propiedades o comportamientos de
cada elemento de una situacion causan efecto en las propiedades o comportamientos de
la situacion como un todo. El sentido en el cual las afectardn depende de las propiedades
y comportamientos de, al menos, un elemento configurador de tal situacion.

Asimismo, ninguna parte tiene un efecto independiente del todo y es afectada por otra
parte de tal situacion. Para el autor, el pensamiento sistémico consiste en identificar las
partes componentes de un sistema y captar las relaciones entre ellas.

DOMINIO O DESARROLLO PERSONAL

Este dominio implica aspectos como: la identificacién constante de lo importante para
el individuo, el aprendizaje constante para ver el entorno con claridad, la visualizacion
integral de la realidad y de aquello que es deseado por el individuo; y la incorporacion de
lo aprendido a la practica cotidiana; el sentido de mejoramiento continuo aplicado al
conocimiento.

De acuerdo a las consideraciones de Senge (2011), la disciplina del domino personal
involucra, a su vez, cinco dimensiones; como lo son, en primer lugar, la visién personal,
siendo esta la capacidad de concentracion en metas intrinsecas y relevantes, no solo en
metas secundarias.

En segundo lugar, la visién creativa, referida a las aspiraciones o metas personales en
atencion a la realidad vivida. Mediante esta dimension, se relaciona la insatisfaccion con
el presente y una vision de un futuro mejor, en la cual subyace la razén de la accién y el
deseo de cambio, motivaciones para todo esfuerzo humano.

Seguidamente, la tercera dimension del dominio personal presentada por el autor, es
el conflicto estructural, el cual implica la presencia de fuerzas sistémicas las cuales
impiden tener éxito toda vez que las personas se dirigen en pos de una vision; todo ello
en razéon de lo cual, segun lo considera, las personas albergan un par de creencias
contradictorias limitantes de su capacidad para crear aquello realmente deseado.

La cuarta dimension es el compromiso con la verdad, la cual implica la ampliacion de
los limites personales de percepcion de la realidad, desafiAndose las teorias personales
acerca de por qué las cosas son como son. Finalmente, la quinta dimension es el
subconsciente. Para el autor, referido a un estado mental en el que se opera por debajo, o
detras del nivel de la conciencia.

VISION COMPARTIDA

La vision compartida eleva a la persona sobre lo personal y lo mundano para modificar
la relacion de los individuos con la empresa. Segun Senge (2011) consiste en la disciplina
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colectiva que establece un foco de propdésito comun; a través de ella se aprende a cultivar
un sentido de compromiso en un grupo U organizacion desarrollando imagenes
compartidas del futuro que se busca.

Desde la perspectiva del investigador, la disciplina de la vision compartida es entonces
la imagen a través de la cual los propdsitos personales de los individuos que forman parte
de la organizacion se alinean o conjugan con los de la empresa, convirtiéndose asi en una
fuente de inspiracion y productividad.

APRENDIZAJE EN EQUIPO

El aprendizaje en equipo genera el contexto y desarrollo de aptitudes grupales,
logrando el desarrollo de una figura mas amplia, superadora de la perspectiva individual.
Segun Senge (2011) es el proceso de identificar lo que cada miembro sabe, de modo que
el equipo como un todo pueda actuar de una forma mas eficiente que la suma de las
acciones individuales de los miembros.

Asimismo, de acuerdo a la perspectiva de Fernandez (2010) el aprendizaje en equipo
es el proceso de alineacion y desarrollo de la capacidad de un conjunto o grupo de
individuos para crear resultados deseados por sus miembros, e implica necesariamente
dominar las practicas del dialogo y la discusioén, las dos maneras en que conversan los
equipos.

CICLOS DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Distintos estudios se han interesado en los modelos de creacion y transformacion del
conocimiento como elemento clave para la supervivencia y competitividad de las
organizaciones. A criterio del investigador, para los efectos del presente estudio, resalta el
trabajo de Hedlund, citado por Menguzzato (2011), por ser este uno de los que considera
de forma simultanea la perspectiva epistemoldgica junto a la ontologica de los modelos
citados.

Asimismo, Sanchez (2010), Lapré (2011), y Menguzatto (2011), abordan de forma
convergente tal aproximacion, distinguiendo entre ellas niveles, o ciclos de agentes de
conocimiento: el individual, el grupal, y el organizacional; desarrollados a continuacion.

INDIVIDUAL

Segun los planteamientos de Fernandez (2010), el aprendizaje individual esta referido
a la manera a través de la cual las personas adquieren conocimientos mediante la
formacion, la experiencia o la experimentacion. Siendo asi, los individuos aprenden
cuando reciben conocimientos en actividades educativas dentro de cualquier
organizacion, estando sujetos a procesos de socializacion mediante los cuales adquieren
conocimientos, que le son propios.

Asimismo, para Novarese, citado por Seel (2011), el aprendizaje individual es un
proceso mediante el cual ocurre un cambio en el conocimiento y comportamiento del
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individuo de forma tacita o consciente, como producto de la experiencia, la reflexion, el
ensayo-error, imitacion, o la formacion. De acuerdo a este cambio haria al individuo mas
adaptado a su ambiente, mas capacitado para desarrollar una tarea, 0 mas consiente de
la realidad.

DE GRUPO

Hager, citado por Seel (2011), define el aprendizaje de grupos como aquel que ocurre
en una entidad compuesta por multiples individuos, y que no puede ser reducido a la
suma de los aprendizajes respectivos a cada uno de los que de forma conjunta conforman
la entidad. De esta manera, el aprendizaje de grupos es visto por el autor como una
compleja red de relaciones constituida en un proceso continuo de cambio.

De manera alternativa, desde la posicion colaborativa, Johnson y Johnson, citados por
Cuneo (2008), lo definen como un sistema de interacciones que organiza e induce la
influencia reciproca, donde el aprendizaje se adquiere a través del empleo de métodos de
trabajo grupal, y es caracterizado por el aporte de sus miembros en la construccion y
desarrollo del conocimiento.

Tomando en consideracion los postulados de anteriores, el aprendizaje de grupo
podria definirse como aquel que se logra a partir de las interrelaciones entre sus
miembros cuando estos aplican y comparten, en el contexto social del grupo, o que han
aprendido de manera individual, en un entorno que posibilite el analisis critico
fundamentado en la cooperacién y la ayuda mutua.

DE LA ORGANIZACION

Desde la perspectiva de Daft (2010), la organizacion que aprende es aquella donde
sus miembros estan comprometidos en la identificacion y solucién de los problemas de la
organizacion, habilitAndola para experimentar, cambiar o mejorar de manera continua,
incrementando asi su capacidad para crecer, aprender y alcanzar sus metas.

De acuerdo a lo referido por este autor, la idea central se fundamenta en la resolucién
de problemas, en contraste a la organizacién tradicional disefiada para la eficiencia. En la
organizacién que aprende, todos los empleados se esfuerzan en la identificacion de
problemas, tales como la comprension de necesidades especiales de los clientes.

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Palacios (2008) la relacién existente entre aprendizaje organizacional y cultura
organizacional se deriva, basicamente, de la internalizacion de los siete elementos
constituyentes de una cultura de aprendizaje, como lo son:

La preocupacion por las personas; la creencia de que las personas pueden y quieren
aprender; la creencia compartida de la posibilidad de modificacion del mundo; el tiempo
para el aprendizaje generativo asi como la diversidad para que las subculturas provean
alternativas creativas; el compromiso compartido de una comunicacion abierta extensiva
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en el nivel organizacional; el compromiso compartido por aprender a pensar
sistematicamente; y las creencias compartidas de que las personas quieren trabajar.

En este sentido, los vinculos entre la cultura organizacional y el aprendizaje llevan a
un modelo de aceptacion de las creencias y las normas sobre la informacién y los
estandares del trabajo profesional. De acuerdo a ello la cultura organizacional puede
facilitar o retardar el aprendizaje colectivo. El equipo es la unidad fundamental de
aprendizaje en organizaciones complejas.

LA TECNOLOGIA

La tecnologia hace referencia a los procesos y los conocimientos que los sustentan,
asi como a los productos resultantes de estos procesos, sean artefactos o servicios, los
cuales tienen como objetivo o funcion solucionar problemas técnico-sociales concretos; o
en otras palabras, mejorar la calidad de vida.

Asimismo, para Egurza, citado por Bravo (2008), la tecnologia debe ser entendida
como aquel conjunto de conocimientos organizados Utiles para la produccién de bienes
nuevos para mejorar la calidad de vida. De acuerdo a los criterios del autor, la ciencia y la
tecnologia son la base del poder, la clave de la prosperidad; simultaneamente son un
instrumento culturalmente poderoso que disuelve no solo la resistencia fisica sino las
actitudes de vida.

CULTURA TECNOLOGICA. ASPECTOS

Segun Quintanilla, citado por Olivé (2007), la cultura tecnoldgica se define como la
informacién representacional, practica y valorativa compartida por los miembros de un
grupo mediante la utilizacién de tecnologias capaces de resolver problemas practicos de
determinado tipo. De acuerdo con el autor, la cultura tecnoldgica es un conjunto de
representaciones, valores y pautas de comportamiento compartidos en los procesos de
interaccion y comunicacion en los que se involucran los sistemas técnicos.

En atencion a los planteamientos anteriores, podria decirse que en la cultura
tecnolégica se comprende todo aquello realizado por la organizacién: componentes
sociales, econdmicos, organizativos y politicos; los cuales funcionan y se desenvuelven
en un entorno formado por otros sistemas mas amplios en ellos influyentes.

ORGANIZACIONALES

En relacion a la cultura, por su relevancia en el logro de las metas de la organizacion,
los aspectos organizacionales estan referidos a los factores que permiten comprender los
fendmenos suscitados en el interior de las empresas y que pueden hacer a una, con la
misma misioén, diferente a cualquier otra.

Congruente con ello, la cultura en las organizaciones segun Hodge, citado por
Loughran (2007), se basa en una construccion de dos niveles fundamentales: el
observable, que incluye aspectos como la arquitectura y las ceremonias; y el
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inobservable, compuesto por los valores y normas, explicitas e implicitas, de la
organizacion.

TECNICOS

Los aspectos técnicos de la cultura organizacional estan referidos a un conjunto de
habilidades de conocimientos Utiles para resolver problemas practicos concretos. Segun,
Olivé (2007) las técnicas son entidades o formas de conocimiento, las cuales se pueden
aprender y transmitir a través de diferentes procesos de aprendizaje, como se trasmite
cualquier informacién cultural. De acuerdo a lo mencionado por el autor, los sistemas
técnicos son artefactos, pero como partes de ellos, los agentes intencionales que los
utilizan, los disefian o los controlan.

CULTURALES

Segun Loughran (2007), los aspectos culturales de la organizacibn estan
conformados, tal como se ha expresado, por dos niveles: observables y no observables.
El nivel observable incluye el comportamiento, los mitos, la nomenclatura, los protocolos;
y el nivel inobservable implica los niveles compartidos, normas y creencias de los
miembros de la organizacion.

CARACTERI'STIQAS DE LA DINAMICA DE LA CULTURA TECNOLOGICA. LA
CULTURA TECNOLOGICA INCORPORADA Y NO INCORPORADA

Quintanilla, citado por Palacio (2007), sefiala que la expresion cultura tecnolégica
tiene al menos dos acepciones: por un lado, la del conjunto de técnicas de las cuales
dispone un grupo social, en el sentido de habilidades, reglas, conocimientos practicos
para obtener ciertos fines o para transformar objetos; y por el otro, la del conjunto de
representaciones, reglas, normas y valores relacionados con las técnicas, ideas correctas
0 no, sobre la bondad o maldad de su utilizacion.

COMPONENTES COGNITIVOS

Segun Quintanilla, citado por Olivé (2007), son elementos representacionales o
simbdlicos; tales como los conocimientos técnicos y cientificos aplicados a la cultura. Con
base en lo mencionado, en la cultura incorporada los componentes cognitivos se refieren
a las creencias y opiniones sobre la organizacién que ayudan al método de técnicas a
través de las cuales se organiza, codifica y usa la informacion recibida.

Asimismo, Valero (2012) considera al componente cognitivo como aquel conformado
por los conocimientos, las acciones de almacenar, recuperar, reconocer, comprender,
organizar y usar la informacion recibida a través de los sentidos acerca del objeto, la
técnica, herramienta, o en el contexto amplio, el sistema técnico

Ahora bien, en atencién a lo plantado, se definen los componentes cognitivos como la
actitud comprendida por las percepciones, las opiniones, ademas de las creencias de las
personas, respecto a las técnicas utilizadas o desarrolladas dentro de la organizacion. En
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las organizaciones en el proceso de cultura incorporada, existe un énfasis en la
racionalidad y en la logica, de modo que un elemento importante de la cognicién es el de
las creencias evaluativas mantenidas por la persona.

COMPONENTES PRACTICOS U OPERACIONALES

Segun Quintanilla, citado por Palacio (2007), el componente practico de la cultura
técnica estd conformado por las reglas o pautas de comportamiento, habilidades y
conocimientos operacionales referidos a sistemas técnicos. Olivé 2007 y Ugas (2012)
coinciden en adoptar esta misma conceptualizacion.

COMPONENTES VALORATIVOS

Estan referidos a los principios y valores que comparten los miembros del grupo, los
cuales son potencialmente relevantes para la creacion, produccion, posesion o utilizacion
de tecnologias. Segun Quintanilla, citado por Palacios (2008), son los objetivos, valores y
preferencias relativos al disefio, adquisicién, uso, apropiacion de sistemas técnicos y de
conocimientos técnicos. Olivé 2007 y Ugas (2012) coinciden en adoptar esta misma
conceptualizacion.

CULTURA TECNOLOGICA NO INCORPORADA

Segun Quintanilla, citado por Olivé (2007), la cultura tecnolégica no incorporada a
sistemas técnicos estd formada por el conjunto de rasgos culturales referidos o
relacionados con la tecnologia, pero no incorporados a sistemas técnicos concretos, bien
sea porque no son compatibles con las tecnologias disponibles, o porque no son
necesarios para ellas. Dado lo anterior, de acuerdo al autor mencionado forman parte de
la cultura tecnolégica no incorporada, aspectos como:

CONOCIMIENTOS BASICOS

Segun Olivé (2007) este componente comprende las representaciones simbolicas de
la realidad, especialmente de los sistemas técnicos y sus relaciones con la sociedad, no
incorporados a los sistemas técnicos. En los conocimientos bésicos surge la necesidad de
transmitir o compartir ideas, sentimientos, sensaciones, necesidades, informaciones, entre
otros, referidos a la tecnologia y su relacion con el entorno en el cual es aplicada.

Para Quintanilla, citado por Palacios (2008), coincidente a su vez con los postulados
de Suarez (2008), los conocimientos basicos son del tipo cientifico para el caso de la
cultura tecnolégica, no incorporados a sistemas técnicos pero con potenciales
aplicaciones técnicas. Corresponden a representaciones simbdlicas de la realidad,
especialmente de los sistemas técnicos y sus relaciones con la sociedad.

REGLAS DE ACTUACION

Para Quintanilla, citado por Palacios (2008), las reglas de actuacion estan referidas a
las capacidades de la cultura para analizar las normas del propio comportamiento, para
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trabajar con otros, para cambiarlas. Segun el autor, se trata de las normas de actuacion
de caracter social, moral, religioso, politico, econémico, entre otros, que pueden ser
significativas para el comportamiento relativo al uso y desarrollo de sistemas técnicos.

VALORES Y PREFERENCIAS

Los valores o principios éticos de una persona o grupo social reflejan el sentido del
bien y el mal, corresponden a la construccion personal o colectiva, muy ligada a la cultura,
sobre la forma en que deberian ser las cosas o guiarse el comportamiento. En el contexto
de los sistemas técnicos, ellos se tornan significativos pues conducen o modelan el
comportamiento individual y colectivo. Como ejemplo de ello, tomado de Quintanilla,
citado por Olivé (2007), para la valoracion de la vida puede tener incidencia en el
desarrollo de las técnicas médicas, o la preferencia por la estabilidad frente al cambio
puede impedir las innovaciones tecnoldgicas, entre otros ejemplos.

A partir del ejemplo anterior, existen limites objetivos en los procesos de trasvase
cultural. Hay rasgos culturales que no son compatibles con el funcionamiento de
determinados sistemas técnicos: un testigo de Jehova no puede ser, por el momento, un
cirujano eficiente; un operario analfabeto no puede manejar un sistema de control
complicado.

EL DESARROLLO SOSTENIBLE

Una de las definiciones mas conocidas de Desarrollo Sostenible, es la de la Comision
Mundial sobre Ambiente y Desarrollo (1987), conocida también como Comision
Brundtland, la cual lo defini6 como: "el desarrollo que asegura las necesidades del
presente sin comprometer la capacidad de las futuras generaciones para enfrentarse a
sus propias necesidades".

De acuerdo a la definicion citada, a través del desarrollo sostenible se busca la
satisfaccion de las necesidades presentes y futuras mediante el fomento de la actividad
economica y la reduccion de sus efectos negativos, garantizdndose el suministro de
bienes a toda la poblacién a nivel mundial. Dicho desarrollo supone, asimismo, que
cuando la actuacion del hombre suponga costos futuros inevitables, por ejemplo la
explotacion de minerales no renovables, han de buscarse formas de compensar
totalmente el efecto negativo producido, por ejemplo desarrollando nuevas tecnologias
sustitutas del recurso gastado.

PRINCIPIOS CONSTITUYENTES DEL DESARROLLO SOSTENIBLE

Con fundamento en la definicion anterior, segun Zu (2009) el desarrollo sostenible
constituye un cambio de paradigmas al cual se incorporan los factores financieros,
sociales y ambientales al compromiso de crecimiento de la empresa. De acuerdo a este
postulado, el crecimiento sostenible junto a la agregacion de valor a los accionistas se
logra a través de una estructura de objetivos compartidos, la valoracién econdmica, social,
y ambiental, que implican la interaccion constante de la organizacion con sus interesados.
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PROSPERIDAD ECONOMICA

La prosperidad econdmica se basa en las necesidades materiales; concebida a partir
de que el potencial de vitalidad econémica de una sociedad reside en su capacidad para
disponer de excedentes intercambiables por los bienes faltantes, los cuales pueden
proceder de la naturaleza y de la productividad de los sistemas vivos.

CALIDAD AMBIENTAL

Como se ha expresado, el desarrollo sostenible compromete la blusqueda simultanea
de la prosperidad econ6mica, la justicia social y la calidad medio ambiental. Respecto a
este Ultimo principio, Segun Mufoz (2010) para alcanzar el citado equilibrio las
organizaciones deben aplicar una gestion orientada a legar un medio ambiente saludable
y equilibrado a las generaciones venideras, considerando el entorno natural mas alla de
un simple factor de produccion.

EQUIDAD SOCIAL

De acuerdo a los planteamientos ya esgrimidos, segun Mufioz (2010) el desarrollo
sostenible implica el interés balanceado entre la prosperidad econémica, la justicia social
y la calidad medio ambiental. Respecto al principio social, indica el autor que la
organizacion como ciudadano corporativo es participe del desarrollo social presente y
futuro, para lo que debe evitar o reducir las desigualdades sociales, las diferencias entre
clases sociales, asi como eliminar comportamientos reprochables en la gestion de sus
actividades, tales como la corrupcion.

De los anteriores planteamientos, se deduce que la equidad social se basa en las
necesidades colectivas. Esta referida a la distribucion justa e igualitaria de los recursos,
los derechos, las oportunidades, y la riqueza entre las personas en el tiempo, el empleo,
sueldos, salarios, salud, seguridad, entrenamiento, educacién, asi como también la
calidad de las relaciones con interesados externos, entre ellos: clientes suplidores, socios,
la comunidad local, el gobierno, los medios de comunicacion, y las organizaciones no
gubernamentales.

METODOLOGIA

La presente investigacion se considera de tipo descriptiva, en cuanto a que
comprende la descripcion, analisis, interpretacion y evaluacion de los aspectos relevantes
de las variables en estudio. Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006, p. 125), expresan “la
investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fenémeno que se analice”.

En otro orden de ideas, la labor investigativa presente también se tipifica como
correlacional, dado que, tal como lo indica Chavez (2007), a través de ella se pretende
relacionar o medir el grado de relacion entre las variables en estudio, el aprendizaje
organizacional y la cultura tecnolbégica sostenible, con el propésito de verificar como
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afecta o influye una sobre la otra, obteniendo resultados a través de estadisticas
descriptivas.

Asimismo, y en atencién al caracter o tratamiento de las variables, la presente
investigacion es considerada no experimental; por cuanto las variables en estudio no
seran objeto de controles previos en el desarrollo de la investigacion, dejando que los
eventos observados evidencien datos sin intervencién manipuladora.

En relacion a lo planteado, para Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006, p.199), la
investigacion no experimental es concebida como “aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables, observando los fenémenos, tal y como se dan en su
contenido natural, para después analizarlos”.

En otro orden de ideas, en atencion a la temporalizacion o al momento destinado para
recolectar la informacion, el disefio del presente estudio se tipifica como transeccional,
debido a que la informacién sera recogida en un solo momento sin posibilidades de
realizar otro tipo de recoleccion de datos.

Sobre el particular, de acuerdo a consideraciones de Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006, p.186), tales estudios tienen como finalidad “el recolectar datos en un solo
momento, en un tiempo Unico, para describir variables y describir su incidencia”.

RESULTADOS OBTENIDOS

A través de los resultados obtenidos se evidencié que en las organizaciones en
estudio el aprendizaje organizacional presenta una tipologia mixta, al estar presentes
procesos asociados a las cuatro etapas fundamentales del aprendizaje definidas por
Palacios (2008), como lo son: la Conceptualizacién, Experimentacion, Experiencia y
Reflexion.

Siendo asi, predomina en ellas un modelo de aprendizaje que combina las etapas
definidas por el referido autor para alcanzar las metas organizacionales planteadas. Se
trata de un modelo de aprendizaje ecléctico y practico no basado en una determinada
tipologia, sino conformado por cada uno de ellos en una cierta medida. Por otro lado, se
pudo evidenciar que todas las disciplinas definidas por Senge (2006) se encontraban
medianamente presentes.

En lo que respecta los Ciclos de Aprendizaje Organizacional en la banca universal, el
aprendizaje individual se caracteriz6 por la adquisicion de conocimientos mediante la
educacion, la experiencia o la experimentacion. En ellas, este aprendizaje se da por
actividades como: capacitacion, habilidades, experiencia laboral y educacién formal.
Asimismo, el aprendizaje De Grupo se caracterizdé por la asociacion con los objetivos
organizacionales; el relacionamiento de dicho aprendizaje con la renovacion de la
organizacion; y la evaluacion de las restricciones enfrentadas la institucion para ser
competitiva en su entorno.
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De igual modo, el Ciclo referido al Aprendizaje de la Organizacion, aquel a través del
cual la organizacion facilita el aprendizaje de sus miembros, se caracterizd, en las
unidades en estudio, por la habilidad para crear, adquirir, transferir el conocimiento junto a
la posibilidad de modificacion de la conducta de sus miembros para reflejar nuevos
conocimientos y puntos de vista.

Seguidamente, respecto a la Cultura Tecnoldgica en la banca universal, se determiné
la presencia de factores, observables e inobservables, los cuales permiten comprender
los fendmenos suscitados en el interior de dichas empresas y que pueden hacerlas
diferentes a cualquier otra, aun cuando sea similar a ellas, aspectos organizacionales; el
manejo de un conjunto de habilidades y de conocimientos utiles en la resolucién de
problemas practicos concretos, aspectos técnicos; y el arraigo a valores, principios o
reglas tacitas redefinidas continuamente dentro de la organizacion como resultado de la
introduccion de una nueva tecnologia.

Por otro lado, en lo que respecta a la Cultura Técnica en la banca universal, se
determiné a través de los resultados obtenidos que las acepciones Cultura Técnica
Incorporada y no Incorporada conforman la cultura técnica dentro de las unidades objeto
de investigacion.

Finalmente, se logr6 determinar la poca presencia de la prosperidad econémica, la
calidad ambiental y la equidad social, como principios constituyentes de la cultura
tecnoldgica de las organizaciones en estudio.

A MANERA DE CONCLUSIONES

De los resultados obtenidos se pudo concluir que si bien en las organizaciones en
estudio dicho aprendizaje presenta una tipologia mixta, al estar presentes procesos
asociados a las cuatro etapas fundamentales del aprendizaje para alcanzar las metas
organizacionales planteadas, como lo son: la Conceptualizacién, Experimentacion,
Experiencia y Reflexién, predomina ligeramente el modelo de aprendizaje basado en la
Experimentacion, a través del cual sus miembros capitalizan como experiencia aquello
que viven, esperando haber aprendido.

Sin embargo, ello no implica la transferencia del nivel de aprendizaje alcanzado
individualmente a toda la organizacion; en el mejor de los casos se logra que los
involucrados aporten en comun la experiencia y puedan llegar a concretizar los
aprendizajes para si mismos pero en beneficio de la organizacion.

Asimismo, mediando el desarrollo de todas las disciplinas de aprendizaje
organizacional, las organizaciones objeto de investigacion pueden ser consideradas como
organizaciones que en cierta medida aprenden, en las cuales se aplican procesos de
mejora 0 cambio continuo, armonioso, creador de valores, donde las personas
aprovechan medianamente sus capacidades para conocer e innovar, desarrollar
capacidad empresarial para adquirir, generar y difundir conocimientos de forma colectiva,
mediante la formacion continua.
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En otro orden de ideas, los Ciclos de Aprendizaje Organizacional en la banca
universal, son ejecutados en igual proporcion dentro de las instituciones, de tal forma tal
su participaciéon dentro del proceso del aprendizaje de la organizacion denota su
importancia en conjunto para el mismo, afianzdndose con ello la concepcion reiterada por
los autores en relacion a la cual el aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje
organizacional, pero no hay aprendizaje organizacional sin aprendizaje individual,
requiriéendose de todos para llevar a cabo un proceso integral y efectivo de aprendizaje.

Por otra parte, se concluye que en las organizaciones en estudio la cultura tiene una
influencia determinante en la utilizacion, disefio de los sistemas de informacién y en el uso
de la informacién. Los valores organizacionales son compartidos y aceptados por los
individuos, se desarrollan alrededor de la informacion respecto al uso de la tecnologia,
incorporando influencias culturales como ideologias, entre otras, las cuales tienen una
importancia particular para la eficacia en el uso de la informacion.

Igualmente, su Cultura Técnica esta comprendida en conjunto, por las habilidades,
reglas y conocimientos practicos de parte de sus miembros para obtener ciertos fines
dentro de la organizacion, entre ellos para la utilizacion de los implementos de trabajo con
los cuales cuentan; asimismo, la integran las representaciones, reglas, normas y valores
manejados por su personal, tanto relacionados como no relacionados con las técnicas
sobre la utilizacion de dichos implementos de trabajo, asociados a la tecnologia.

Asimismo, sobre la base de los resultados obtenidos se concluye que la innovacion
tecnolégica sostenible no es considerada como parte de la cultura empresarial y de su
proceso continuo de aprendizaje, no es percibida como un determinante para la
obtencion, mantenimiento o adaptacion de ventajas competitivas ni para la elevacion de
los niveles de bienestar en la poblacion.

Finalmente, se determin6 una correlacién positiva entre el aprendizaje organizacional
y la cultura tecnolégica sostenible, lo cual implica que a mayor proporcién de la primera
variable, mayor proporcion en la segunda variable, es decir, en la medida que aumente el
Aprendizaje Organizacional, en esa medida aumenta el desarrollo de la Cultura
Tecnolégica Sostenible en las entidades estudiadas.
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