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* Resumen: En la presente reflexion tedrica se pretende hacer un analisis
critico de las diferentes concepciones de organizacién que han surgido
para explicar dichas entidades, tomando algunas de las metaforas
organizacionales de Morgan (1996). Se complementa lo anterior con los
aportes de teorfas y autores de la administracién y estudio de las
organizaciones. Se discute que la vision de la organizacién como sistema
es la mas proxima a describir lo que las organizaciones actuales enfrentan:
complejidad, cambio constante e incertidumbre. Finalmente se propone
un concepto de organizacion por parte del autor y se discute la base tedrica
en la que se sustenta.
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1. INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como objetivo un analisis critico de las diferentes
concepciones de organizacion que han surgido para entender dichas
entidades, tomando como referencia algunas de las metaforas
organizacionales de Morgan (1996). Se exploran concepciones
organizacionales mds conocidas como la mecanicista, la organicista, la
sistémica y otras mas peculiares como la concepcion de la organizacion como
un cerebro, como un flujo constante de informacién y transformacion,
también como un instrumento de dominacioén y control, asi como la vision de
las organizaciones consideradas como sistemas politicos y como cultura.

Se complementa lo anterior con los aportes de teotfas y autores de la
administracion y estudio de las organizaciones. Se discute que la vision de la
organizacion como sistema es la mas préoxima a describir lo que las
organizaciones actuales enfrentan: complejidad, cambio constante e
incertidumbre (Kast y Rosenzweig, 1972). Tomando en cuenta lo anterior se
propone un concepto de organizaciéon por parte del autor y se discute la base
tedrica en la que se sustenta.

Si hay algo que ha caracterizado a la historia de la humanidad en sus
aflos de existencia ha sido el cambio constante. Tal como sefialaba Heraclito,
la realidad esta dada por el constante devenir (Yarza, 2000). Es asi que las
civilizaciones, tecnologfa, costumbres y habitos han sido sometidas a un
proceso de transformacion incesante a la par de los cambios en el contexto
social, politico, econémico, cultural y tecnolégico. Las organizaciones no han
sido inmunes a estos cambios y por tanto, han sido estudiadas bajo la 6ptica
de diversos enfoques (Robbins, 2002).

A lo largo del tiempo las organizaciones han ido incorporando

variables que afaden complejidad a su operaciéon (Bar-Yam, 2002). Por



ejemplo, en la época de la revolucion industrial en el siglo XIX, las empresas
no se preocupaban por las externalidades negativas en el ambiente, el uso de
recursos renovables, los derechos de los trabajadores, la equidad de género y
la globalizacién. Actualmente, los citados aspectos son problemas comunes
que las organizaciones afrontan en su dia a dia.

A medida que el contexto socioeconémico de las organizaciones
cambid, también asi lo hizo el enfoque para concebitlas y estudiarlas. Del
mismo modo que las organizaciones han cambiado, asi lo han hecho los
enfoques para su estudio, los cudles han ido sofisticindose de manera tal que
las variables que intervienen en la operacién también se han tenido que afiadir
a las perspectivas que las estudian, ejemplos de esto son aportaciones como la
ventaja competitiva (Porter, 1980, 1985) que contempla el ambiente externo
de las empresas para ser superiores a sus competidores; la teoria de los
stakeholders (Freeman, 1984) la cual reconoce la interdependencia entre los
actores del ambiente interno y externo de las organizaciones; el enfoque
basado en recursos (Barney, 1991; Wernerfelt, 1984) que sostiene que la fuente
de ventaja competitiva sostenida son los recursos y capacidades de las
organizaciones.

Del planteamiento anterior, el cambio constante en las organizaciones,
surge la presente reflexion “la organizaciéon como sistema”, en la cual se busca
explorar algunas de las diferentes maneras de concebir a las organizaciones
partiendo de las metaforas de Morgan (1996) y complementando con el
enfoque de sistemas, para posteriormente discutir por qué puede considerarse
éste ultimo como la metafora mas adecuada para describir a la organizacién

contemporanea.



2. LA ORGANIZACION COMO MAQUINA

Morgan (1996) inicia su analisis con la metafora de la organizacién como
maquina. Esta visién tiene que ver con que en ocasiones, las empresas operan
con todo programado, son rigidas, burocraticas y frias con sus colaboradores.
Por ejemplo las organizaciones de este tipo son aquellas donde se sabe que los
empleados llegaran a cierta hora, trabajaran actividades predeterminadas,
saldran a comer en un horario fijo y respetaran una serie de reglas que se saben
de antemano, es decir todo es predecible. El autor inclusive, ejemplifica este
punto con el caso de los restaurantes de comida rapida en donde las respuestas
“amables” de los empleados y su trato también estan planificados.

Los origenes de la organizacion mecanicista datan desde los aportes
de Adam Smith (1776) en donde puntualiza una especializacion del trabajo a
costa de disminuir la capacidad creativa de los trabajadores para lograr asf una
mayor eficiencia. Otro autor esencial en el desarrollo de esta concepcion fue
el aleman Max Weber (1978) autor del concepto de burocracia. Las
aportaciones de éste ultimo radican en que es posible conseguir una eficiencia
parecida a la mecanizacion de la producciéon en el ambito administrativo a
través del establecimiento de un orden jerarquico que dictamina reglas,
division de tareas y normas claras y especificas. Adicionalmente, Weber
estudi6 los tipos de autoridad de entre los cuales detecto los siguientes:
tradicional, carismatica y burocratica.

El concepto de la burocracia resulta de interés para la concepcion de
la organizaciéon como maquina debido a la imagen “idealista” que Weber
pretendia sugerir. Esto se interpreta en que la concepcion de un modelo ideal-
burocratico, se establece como punto de referencia para contrastar la realidad.

El establecer las reglas y normas que representaban un comportamiento ideal



no como en el sentido deseable sino légico y abstracto, que no podian
contradecirse (Davila, 1985).

El estudio de las organizaciones bajo esta metafora puede apreciarse
claramente en el enfoque de la administraciéon desde finales del siglo XIX y a
principios del siglo XX con los aportes de la Administraciéon Cientifica de
Frederick Taylor (1914) y la Administraciéon Industrial y General de Henri
Fayol (1916), autores que se ubican dentro de la denominada teotfa clasica de
la administracion. Sobre lo anterior Barba (2010) atribuye especificamente el
surgimiento de dicha disciplina al contexto de la revolucion industrial y las
fabricas que reemplazaban a los talleres artesanales.

La administracion de principios de siglo XX estaba enfocada a
maximizar la eficiencia en las plantas industriales. Esto quiere decir que los
primeros temas que se estudiaron o los problemas que se atendieron tenian
un caracter operativo, instrumental y en cierta medida cuantitativo. As{ pues
el planteamiento general del problema de la administracién era: ¢Cémo hacer
mas eficiente a la empresa? De ahi que Taylor estudiara los tiempos y
movimientos de los trabajadores y realizara apuntes sobre esto e ide6 formas
de optimizacion, similar a lo que hacen los ingenieros industriales.

De acuerdo con Morgan (1986) la practica de la administracion
cientifica (AC) consistia en la aplicaciéon de algunos principios simples: el
cambio de toda la responsabilidad de la organizacion de los trabajadores hacia
los administradores; el uso de métodos cientificos (el positivismo era
predominante en la época) para determinar la forma mas eficiente de trabajo;
seleccionar la mejor persona para el trabajo; entrenar a los trabajadores; y el
monitoreo del desempefo para asegurar resultados (como se cité en LLamond,
Parker y Ritson, 2005). Aunados a los anteriores elementos, Scott (1961)

identifica los siguientes puntos esenciales de la AC: la divisioén del trabajo, los



procesos funcionales y escalares, la estructura como relaciones logicas en la
organizacion y el alcance del control de los jefes sobre los subordinados.

Asimismo, en esta vision tedrica los enfoques que se preocupan por
mejorar la eficiencia de las organizaciones asi como problemas inherentes a
ella son catalogados como funcionalistas (Pfeffer y del Pilar, 2000); sin
embargo, no todos los problemas en las organizaciones tienen ese perfil y se
pueden encontrar otros aspectos para estudiar.

Los aportes de Fayol (1916) por su parte, tienen una relevancia en
tanto que el autor defini6 las seis funciones basicas de la organizacion vista
como un todo. La funcién técnica, que tiene que ver con la produccion. La
funcién comercial, vinculada a las compras y ventas. La funcién financiera,
aquella relacionada con la bisqueda y utilizacién de capital. La funcién de
seguridad cuyo objetivo era salvaguardar las propiedades y personas. La
funcién de contaduria, con la encomienda de los registros contables y analisis
estadistico. Por ultimo la funcién administrativa, la cual describia las
actividades basicas de todo administrador: planeacién, organizacion,
integracion y control.

Aunado a lo anterior, el autor francés también formuld los famosos
catorce principios de la administraciéon, obviamente en pos de la eficiencia: la
unidad de mando (un solo jefe), la autoridad (capacidad de dar 6rdenes), la
unidad de direccién (programas estructurados), la centralizaciéon (delegacion
de supervision), subordinacion del interés general (intereses de la empresa por
sobre los individuales), disciplina, division del trabajo, orden, jerarquia
(organigrama), justa remuneracioén, equidad (decisiones justas), estabilidad
(reduccién de rotacion de personal), iniciativa (para planear), espiritu de
equipo (similar a la coordinacién propuesta por Taylor).

De acuerdo a lo expuesto, la administraciéon se interesa por los

resultados, por la eficiencia y utiliza instrumentos y métodos cuantitativos para



alcanzarla. Se percibe también una relacién muy fuerte con la ingenieria
industrial actual, puesto que la disciplina administrativa se llevo a cabo, en sus
inicios, en fabricas industriales. As{ mismo, la administracion ve a las personas
como instrumentos para lograr fines o “maquinas humanas” (Farquhar, 1919,
p-493) y a la “organizacién” la contempla como el lugar de trabajo, compuesto
por areas funcionales basicas, donde se divide el trabajo para hacerlo mas
simple.

Aunado a las anteriores aportaciones, otros autores importantes de
esta corriente fueron Henry Gantt, quien desarrollé el cronograma de
actividades asi como un sistema de remuneracion basado en productividad.
Adicionalmente, Frank y Lillian Gilbreth, influenciados por las aportaciones
de Taylor, se enfocaron en el estudio de los tiempos y movimientos de los
trabajadores para mejorar la eficiencia. Desarrollaron sus leyes de la economia
de movimientos las cuales incluian el uso del cuerpo humano, la distribucién
del lugar de trabajo y el disefio de herramientas y equipo (Pindur, Rogers y
Suk Kim, 1995).

Por otro lado, Henry Ford, fue uno de los personajes de principios del
siglo XX mas importantes que operacionalizoé las ideas de Taylor en tanto a
su famosa linea de produccién. Lo que ambos personajes priorizaban ante
todo era la eficiencia por lo que se ocupaban de hacer mas con menos esfuerzo
y tiempo. Esto repercutié en la utilizaciéon de los trabajadores como un
componente mas de la produccién, cuyas tareas eran repetitivas, faltas de
creatividad y los ocupantes podian ser reemplazados (Barba, 2010).

Se considera que la vision mecanicista es limitada en cuanto al rol de
las personas dentro de ella y la capacidad de contemplar los efectos del
entorno organizacional. De igual manera, éste enfoque basicamente era
aplicado a entidades de tipo industrial con fines lucrativos, de ahi la

importancia de la eficiencia, el cumplimiento de objetivos y las estructuras



rigidas (Leegaard y Bindslev, 20006). Sin embargo, es necesario considerar el
contexto en el que este tipo de pensamiento era vigente. La revolucion
industrial fue un precedente importante ya que dio cabida a una
transformacion de corte multidimensional, tanto en lo econdmico, lo
tecnoldgico, politico y social, pues es en dicha etapa donde los avances
tecnologicos permiten la producciéon en masa de productos mediante una
transicion de talleres artesanales a fabricas (Honeyman, 1982).

3. LA ORGANIZACION COMO CEREBRO

Otra vision relevante propuesta por Morgan (19906), se refiere a la metafora
que relaciona a las organizaciones con el cerebro bajo el enfoque de la auto-
organizacion. Esto quiere decir que las organizaciones funcionan a partir del
procesamiento de informacion, basado en la visualizacién del entorno y la
retroalimentacion. Asi mismo, Morgan destaca la capacidad de flexibilidad y
adaptacion a los cambios por parte del cerebro.

Sobre la capacidad de las organizaciones de procesar informacion y
tomar decisiones en funcién de ello se puede ubicar la teorfa de la racionalidad
limitada de Herbert Simon (1947) la cual sugiere que los tomadores de
decisiones no pueden contemplar todas las posibilidades y por ende son
limitados en su comprension de las implicaciones de las decisiones.

Por otra parte, la cualidad del cerebro respecto a su capacidad de auto-
organizacion, es decir ser sumamente flexible y adaptarse a los cambios es
ejemplificada por Morgan (1996) citando el experimento de George Stratton.
Dicho experimento consistié el uso de gafas especiales para observar todo al
revés, y con el paso del tiempo su vision se ajusté a los lentes; al removerlos,
Stratton vefa todo de cabeza y al paso de poco tiempo su vision se ajustd
nuevamente. En el ambito organizacional se han desarrollado teorfas que

basan sus argumentos en la necesidad de la capacidad de adaptacion y



flexibilidad a los cambios. La teorfa de contingencias figura entre los
exponentes mas importantes, y consiste en un enfoque que adjudica la
efectividad organizacional a la capacidad de éstas a cambiar las caracteristicas
de la entidad dependiendo de la situaciéon. De acuerdo a Donaldson (2001) los
cambios pueden ser respecto al entorno (Burns y Stalker, 1961), el tamafio
organizacional (Child, 1975) asi como la estrategia organizacional (Chandler,
1962).

Existen perspectivas tedricas que consideran la capacidad de
adaptacion organizacional, por ejemplo la teorfa de la complejidad, que de
acuerdo a Coleman (1999) ve a las organizaciones como sistemas complejos
adaptativos que han evolucionado conjuntamente a su medio ambiente,
debido en parte al comportamiento “auto organizativo” de sus integrantes.

Dicha capacidad de auto organizaciéon puede interpretarse como la
manera en que las organizaciones utilizan su capacidad de aprender. Segun
Senge (1990) la organizacion de aprendizaje emerge del clima creado por cinco
disciplinas: el pensamiento sistémico, el dominio personal, modelos mentales,
una vision compartida y el aprendizaje en equipo.

La capacidad de aprendizaje de las organizaciones ha sido objeto de
estudio de multiples investigaciones, por ejemplo se ha buscado determinar
las caracteristicas mas importantes que permiten el aprendizaje
organizacional(Goh y Richards, 1997; Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente, y
Valle-Cabrera, 2005)(Goh y Richards, 1997; Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente,
y Valle-Cabrera, 2005)(Goh y Richards, 1997; Jerez-Gomez, Céspedes-
Lorente, y Valle-Cabrera, 2005)(Goh y Richards, 1997; Jerez-Gomez,
Céspedes-Lorente, y Valle-Cabrera, 2005)(Goh y Richards, 1997; Jerez-
Gomez, Céspedes-Lorente, y Valle-Cabrera, 2005)(Goh y Richards, 1997,
Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente, y Valle-Cabrera, 2005)(Goh y Richards,
1997; Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente, y Valle-Cabrera, 2005)(Goh y



Richards, 1997; Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente, y Valle-Cabrera, 2005) ; asi
como la busqueda de la relaciéon entre dicha capacidad y el desempefio
financiero (Ellinger,Ellinger, Yang, y Howton, 2002) y su relacién con la
motivacion de los empleados para transferir el conocimiento (Egan, Yang, y
Bartlett, 2004)

La concepciéon de la organizacién como una entidad que procesa
informacién y tiene capacidad de auto-organizaciéon resulta interesante.
Basada en gran medida de los aportes de la teorfa de sistemas, mas adelante
discutida, ésta metifora toma en cuenta la interrelacién de la entidad con su
entorno asi como la capacidad de ésta de aprender mediante mecanismos de
retroalimentacién. Lo anterior se considera favorable pues con una actitud
estatica que no tenga la capacidad de aprender y mejorar continuamente
dificilmente podra subsistir en un contexto cambiante.

4. LA ORGANIZACION COMO ENTIDAD DE FLUJO Y TRANSFORMACION

Una metafora adicional propuesta por Morgan (1996) que tiene ver con la
capacidad de cambio de las organizaciones es verla como una entidad de flujo
y transformacién. Una de las interpretaciones mas interesantes propuestas por
Morgan al respecto es la teorfa del cambio social de Marx, quien identificé las
leyes del movimiento social describiendo que de un estado de organizacion
social determinado se pasa de manera inevitable a otro.

Dicho principio aplicado a las organizaciones se puede observar en el
trabajo de Greiner (1997), el cual sostiene primordialmente que la historia de
una entidad (su pasado) puede ayudar a comprender su presente y prepararla
para el futuro como una vision alternativa al impacto del entorno como fuerza
motriz del cambio. Segun el autor existen dos grandes momentos en las etapas
evolutivas de las organizaciones: la evolucién y revolucién. Estos tienden a

repetirse uno tras del otro, haciendo alusién a los principios de cambio social



de Marx. Los periodos de evolucion se refieren a los de crecimiento, los cuales
son precedidos por periodos de revolucion o crisis con el paso del tiempo. De
acuerdo la obra de Greiner (1997) existen cinco fases del proceso evolutivo
de las organizaciones partiendo de su nacimiento hasta que aparecen crisis las
cuales frenan el ritmo de desarrollo organizacional hasta que son resueltas.

El proceso comienza con el nacimiento del a empresa y se caracteriza
por un periodo de creatividad de los duefios y la generaciéon de un nuevo
producto o servicio, haciendo crecer a la organizacién hasta un punto en el
que se presenta una crisis de liderazgo. Una vez resuelto el problema del
liderazgo, la organizacién continia un periodo de crecimiento por una
correcta direccion de la misma. La crisis de autonomia es inminente y es
necesaria la delegacion de autoridad a otros individuos para poder gestionar
mas eficiente los problemas. Posteriormente se avecina un crecimiento por
delegacion hasta que una nueva crisis, de control tiene lugar. Para resolver lo
anterior la direccion implementa herramientas de coordinacion. La
coordinacién representa una etapa de evolucion hasta un punto en el que
aparece la crisis de “cinta roja” en la cual aparece desconfianza entre el
personal de szaff y la operacién, para resolverla la administracion debe
implementar mecanismos de colaboracién entre ambos para asi afrontar el
periodo de crisis y evolucionar nuevamente (Greiner, 1997).

Otro enfoque similar, basado en la capacidad de las organizaciones a
transformarse se sugiere en el modelo de Adizes (1994), el cual describe las
diez etapas del ciclo de vida de una organizacién. Las etapas son: (1)
concepcion, (2) la fase de arranque, (3) fase de crecimiento, (4) adolescencia,
(5) etapa de plenitud, (6) edad mediana, (7) vejez, (8) fase de retiro, (9)
burocratica y (10) desaparicion. En dicho modelo se pueden identificar todos
los aspectos emocionales de la vida laboral, los que afectan la salud de una

organizacion y al final su existencia.



Los enfoques anteriores resultan relevantes dado que comparan a las
organizaciones como entidades que se transforman con el paso del tiempo. Se
contempla primero la idea de que las organizaciones pasan por un proceso de
crecimiento y segundo, que son sometidas a un cambio constante provocado
pot su modelo de gestion el cual resuelve un problema pero eventualmente
se llega a un limite y esto genera la necesidad de transformase.

Otro enfoque que se puede relacionar a la capacidad de
transformacion de las organizaciones es el cambio organizacional. Aportes
relevantes de dicho enfoque son el modelo de Burk y Litwin (1992) el cual
identifica las dinamicas transformacional y transaccional, inherentes a los
esfuerzos de cambio exitosos; y el modelo de Vollman (1996) el cual propone
los factores que se necesitan considerar para lograr un cambio organizacional
exitoso.

En efecto las capacidades de cambio y transformacién en las
organizaciones son evidents, pues se ha visto como empresas que comenzaron
en un giro terminaron operando en otro (i.e. Nintendo, Microsoft, Paypal y
Google) o empresas que siguieron operando en la misma industria innovaron
(i.e. Netflix y Southwest Airlines). Lo anterior sugiere que las organizaciones
son entes dinamicos en funcién del contexto en el que se encuentran. Esta
cualidad adaptacién a las circunstancias es una caracteristica esencial para
entender su comportamiento.

5. LA ORGANIZACION COMO CULTURA

La organizacién como cultura es otra vision propuesta por Morgan (1996).
Esta idea brinda otra manera de dirigir y disefiar las organizaciones a través de
los wvalores, las creencias, las normas, los rituales y otros modelos de

significados compartidos, que gufan el actuar de éstas.



Con esta concepcion es posible observar que las estructuras, las reglas,
las politicas, los objetivos, las descripciones de tareas y las operaciones son
interpretados, actuando como puntos de referencia el modo de pensar de las
personas asi como las formas de comunicacién inherentes en la organizacion
(Gilsdorf, 1998).

Para ejemplificar lo anterior se incluye un breve andlisis de la obra de
Yoshimori (1995), la cual hace una comparacion entre el concepto de
corporacién entre paises (Japon, Estados Unidos, Reino Unido, Alemania y
Francia). El autor de acuerdo a evidencia empirica califica a las corporaciones
de Norteamérica y el Reino Unido como monistas, en el sentido que la
corporacién es percibida principalmente como propiedad privada para los
accionistas. El concepto dualista es atribuido a las empresas alemanas y
francesas puesto que consideran tanto a los accionistas como a los empleados
en alguna medida. Por su parte, las corporaciones japonesas son concebidas
como pluralistas puesto que las ven como instituciones sociales enfocadas a
entablar relaciones de largo plazo con sus grupos de interés (Yoshimori, 1995).

Lo anterior es un ejemplo de coémo los efectos de las diferentes
culturas pueden influir en la concepcidn de las organizaciones, en este caso las
corporaciones. Por tanto el factor cultural no puede ser omitido a la hora de

encarar los problemas, disefiar estrategias y modelos de gestion.

La importancia de la cultura en las organizaciones es tal que se ha
vinculado con variables relevantes para éstas como la retenciéon de empleados
(Sheridan, 1992), la satisfaccion laboral (Lund, 2003), creatividad e innovacion
(Martins & Terblanche, 2003) asi como la ventaja competitiva (Barney, 1986)
y el desempeno financiero (Wahjudi, Singgih, Suwignjo, y Baihaqi, 2016; Yesil
y Kaya, 2013). Los ejemplos anteriores denotan la diversidad de implicaciones

que la cultura puede tener en la operaciéon de una organizacion, no obstante,



la cultura no es el tnico factor que incide en ésta. Por lo tanto, la visién de
organizacion como cultura se queda corta en concebir a la organizaciéon
contemporanea.

6. LA ORGANIZACION COMO SISTEMA POLITICO

Respecto a las organizaciones como sistemas politicos (Morgan, 1996), la
metafora incluye la nocién sobre los diversos conjuntos de intereses, de
conflictos y de juegos de poder que configuran las actividades de éstas
entidades. Este punto de vista las refleja como sistemas de gobierno donde el
control se lleva a cabo segun diferentes formas de legitimacion de la autoridad.
Asi, es posible vincular a las organizaciones que emplean sistemas de
“régimen” por ejemplo la autocracia, la burocracia, la tecnocracia, la cogestion,
la democracia representativa y la democracia directa como medios para crear
y mantener el orden entre sus miembros.

Una aportacion relevante al respecto que puede vincularse con la
visién anterior se incluye en la obra de Drucker (1993), respecto al concepto
de corporacién como un sistema de politicas interrelacionadas sobre los
beneficios econémicos de las entidades y el de la sociedad. De acuerdo al autor
“...Lo que contribuye a la estabilidad, la supervivencia y la eficacia de estas
unidades, contribuye directamente al rendimiento y la estabilidad social.”
(p.211).

Referente al punto del conflicto de intereses inherente en las
organizaciones, se puede tomar en cuenta la teorfa de la agencia, la cual implica
la relacion entre el principal y un agente. Donde el principal, por ejemplo el
consejo de accionistas, delega una responsabilidad al agente, el director general
de la empresa. Desde la perspectiva organizacional la teorfa explora la relacion

entre ambas partes tomando en cuenta una limitante de la informacion que se



comparte y la alineacion entre los objetivos y actitudes de cada parte hacia los
objetivos de la empresa (Eisenhardt, 1989).

Por otra parte, las relaciones de poder en las organizaciones han sido
objeto de estudio de diversos autores, por ejemplo Pfeffer (1992) hace alusion
al poder de las empresas que ejercen sobre los empleados ya que, al no ser
necesarios, simplemente se deshacen de ellos. Asi mismo, Barnett y
Finnemore (1999) sostienen que las organizaciones internacionales pueden
llegar a ser actores auténomos y ostentar un poder comparable al de un pais
en el contexto de relaciones politicas.

La metafora de la organizacién como entidad politica implica algunas
realidades que las organizaciones contemporaneas afrontan. Es necesario
manejar relaciones de poder con actores relevantes tanto en el ambiente
interno como en el externo (Freeman, 1984) asi como lidiar con el conflicto
de intereses que las empresas enfrentan cuando por ejemplo sus procesos
impactan al medio ambiente. Por tanto, ésta metafora se acerca mas a una
concepcion integral de organizacion.

7. LA ORGANIZACION COMO INSTRUMENTO DE DOMINACION

Otra metafora relevante de incluir en el presente analisis tiene que ver con la
idea de percibir a las organizaciones como instrumentos de dominacién. Esta
surge en parte de que no todo lo que le concierne a las organizaciones es
bueno y bien intencionado. Morgan (1996) hace referencia a algunas de las
externalidades como los accidentes de trabajo, la degradaciéon ambiental, la
produccion de productos nocivos para la salud, el sometimiento de la voluntad
a través de la fuerza asi como el trabajo de muchos en funcién de los intereses
de pocos.

La metafora trata de visualizar a las organizaciones como fuentes de

dominacién. Al respecto uno de los principales tedricos fue Weber (1984),



quien estudié la dominaciéon social que hacfan legitima la autoridad: la
carismatica, la tradicional y la racional-legal. Bajo el esquema de dominacion
carismatica, el poder es obtenido gracias a las cualidades inherentes del
individuo y su capacidad de influir en los demas. La forma tradicional se
refiere al poder que se obtiene en funciéon del respeto al pasado y las
tradiciones.

Por su parte el poder mediante dominaciéon racional-legal se torna

legitimo por medio de leyes y reglas que asi lo dictaminan. Adicionalmente,
Pfeffer y del Pilar (2000) mencionan a Marx y el “control” como un tema
relevante en las organizaciones, como parte de la critica a la teoria
organizacional. La teorfa de Marx suponia la existencia de una ideologia a
controlar todo, por parte de las empresas y el mismo gobierno.
Aunado a lo anterior, puede pensarse en otros tipos de dominacién por parte
de las organizaciones. Tal es el caso de las empresas que tienen acceso a
informacién sensible y privilegiada como lo son Google, Microsoft o
Facebook. Por su parte es posible considerar dominadoras a otras que utilizan
un modelo de negocio basado en la creaciéon de necesidades como Apple.

Pese a que muchos de los puntos anteriores sobre las organizaciones
como posibles agentes dominadores pueden ser validos hasta cierto punto, no
figura congruente definir a una entidad necesariamente como tal, puesto que
no todas pueden encajar en tal descripcion. Por tanto, es posible que la
dominacién configure efectos colaterales de las actividades que se realizan
pero no pueden ser definidas de dicha manera, puesto que proporcionan
productos y servicios que satisfacen necesidades sociales, proporcionan

empleo y apoyan el crecimiento econémico de las naciones.



8. LA ORGANIZACION COMO ORGANISMO

La organizacion como organismo es otra de las metaforas discutidas por
Morgan (1996). Esta metafora considera a la organizacién como un ser vivo,
inmerso en un ambiente con el cual interactian para satisfacer sus
necesidades, es decit la visualiza como sistema abietto.

Respecto a los inicios de la metafora organicista, resaltan como
primeros aportes los de Vilfredo Pareto y Lawrence Henderson (como se cit6
en Bausch, 2002), en relacién al concepto de equilibrio. El cual se refiere a la
propiedad de los organismos a mantener un estado estable (como la salud) y
que en este sentido, la enfermedad representarfa la entropia que busca
desestabilizar al cuerpo.

Otro aporte muy importante en el ambito organicista tiene que ver
con el concepto de “homeostasis”, acufiado por Walter Cannon (1932). Este
concepto hace referencia a la capacidad de los organismos a mantener niveles
de estabilidad como el mantenimiento de niveles 6ptimos de azicar en la
sangre, proteinas, calcio, nivel de temperatura, oxigeno, etc. y que cambios
repentinos en éstos niveles provocan una reaccion del cuerpo para tratar de
estabilizarlo, por ejemplo un aumento externo en la temperatura provoca la
sudoracion, en busca de enfriar el cuerpo y mantener el equilibrio.

Tal vez la aportacion mas prominente del area de la biologfa proviene
de los trabajos de Ludwig von Bertalanffy y la formulacion de la teorfa general
de sistemas (T'GS) en 1956. Dicha teorfa surgié por la necesidad de nuevas
maneras de pensar, respecto a las limitantes que suponfa el esquema
mecanicista. Dentro de los principales aportes de la TGS figura el concepto
de “sistema abierto” para referirse a la interaccién entre los sistemas con su
entorno; la bisqueda de isomorfismos en las disciplinas cientificas en relacion

a la “Unidad de la Ciencia” basado en los aportes de Joseph Carnap y en la



Mathesis Universalis de Leibniz; aportar marcos teéricos adecuados a los
campos que no los tuvieran; minimizar la duplicidad de esfuerzos, en relacion
a hallazgos, conclusiones y leyes similares en diversas disciplinas.

De los anteriores aportes de la TGS, la busqueda de isomorfismos fue
uno de los objetivos principales del autor austriaco. Su propuesta tedrica
procuraba la identificacién de homologias légicas, siendo éstas las leyes o
principios que rigen comportamientos de los fendmenos, aunque los factores
causales de éstos fueran diferentes.

En funcién de lo anterior, Bertalanffy aplicé ecuaciones diferenciales
para darle un sustento légico-matematico a los conceptos que definen la
estructura general de un sistema.

En sintesis, la teorfa general de sistemas argumenta que: el analisis
clasico es inadecuado para abordar los fenémenos biologicos, psicolégicos y
sociales; han surgido teorfas multidisciplinarias que representan un avance al
enfoque clasico; la TGS es la ciencia basica de la cual, la ingenierfa de sistemas,
la investigacion de operaciones, la ingenierfa humana representan su
aplicacion; el concepto de sistemas es aplicable a las ciencias del hombre, las
ciencias sociales.

La visién organismica de la organizacion va mas alla de la simplicidad de su
contra parte mecanicista. En la primera se considera al entorno como capaz
de influir en la operacion y en la toma de decisiones, asi mismo toma en cuenta
que las organizaciones se conforman de partes interrelacionadas que a su vez
configuran subsistemas complejos e incita a una vision holistica sintética, no
analitica del todo. Esta vision figura mas acorde con la realidad dado que es
muy importante tomar en consideracion los factores del contexto en el que se
desenvuelven las organizaciones. También se considera valida la idea de que
los cambios en el entorno tienden a motivar la adaptacion de las

organizaciones a éstos de lo contario pueden perecer, quedando asi sélo las



mas aptas. A manera de ejemplo de la aplicacion del enfoque organicista en
las empresas, en la literatura se puede encontrar evidencia empirica acerca de
la relacion entre el enfoque organicista e innovaciéon (Aiken y Hage, 1971;
Meadows, 1980); la estrategia organizacional (Farjoun, 2002); el enfoque de
calidad total (Beyer, Ashmos, y Osborn, 1997).

9. LA ORGANIZACION COMO SISTEMA

Existen diversos debates sobre los origenes del pensamiento sistémico. En la
historia han existido varios pensadores con visioén holistica, como Aristoteles,
Marx y Husserl, no obstante el pensamiento sistémico formal o explicito no
surgié hasta la década de los cincuenta, cuando se comenzé a utilizar el
término sistema (Checkland, 2000).

De acuerdo con West Churchman, citado por Hammond (2002), la
idea de desarrollar la Teorfa de Sistemas comenzé con la reunidon de cuatro
personas en el “Stanford Center for Advanced Study in Behavioral Science”
en 1954: Ludwig von Bertalanffy, Kenneth Boulding, Ralph Gerard y Anatol
Rapoport, fundadores de la sociedad “Society for General Systems Research
(SGSR)” y que ahora se conoce como “International Society for Systems
Sciences (ISSS)”.

Los objetivos que tenfa la sociedad figuraban en lo que Bertalanffy
propuso con su teorfa general de sistemas, esto es la investigacion de
isomorfismos en varios campos de la ciencia; la generacién de modelos
teéricos en las disciplinas que carecfan de éstos; minimizar la duplicacion de
esfuerzos y la promocion de la unidad de la ciencia al proporcionar un lenguaje
en comun. Siguiendo a Hammond (2002) los propésitos de la sociedad para
la investigacion general de sistemas pretendia establecer modelos tedricos
racionales y analisis cuantitativo; aplicar la teorfa para la resolucién de

problemas y fomentar un pensamiento anti mecanicista.



Respecto a los aportes de cada uno de los fundadores del SGSR.
Primero von Bertalanffy, cuyos principales aportes ya se han discutido, es
considerado como el padre de la teorfa general de sistemas, y asociado como
uno de los primeros autores en proponer un planteamiento general para los
sistemas en una conferencia en Chicago en 1939. Bertalanffy se preocupaba
por las limitaciones del modelo mecanicista-analitico que hasta el momento
prevalecia en la ciencia. Ademas contribuy6 con la concepcion de los sistemas
abiertos y la aplicaciéon de conceptos de sistemas en términos matematicos
para proporcionar rigurosidad.

James Miller por su parte, estuvo interesado en las ciencias del
comportamiento y, influenciado por los modelos homeostaticos de Cannon,
buscé integrar las dimensiones bioldgicas, psicolégicas y sociales en este
aspecto. Ralph Gerard por su parte, trabajo en el area de neurofisiologfa e fue
influenciado por la visién organismica de Herbert Spencer, analiz6 la relacion
entre los diferentes niveles de organizacién de los sistemas biologicos, desde
la célula, el organismo y la sociedad, visualizandolos como un todo. Anatol
Rapoport contribuyé al campo de los sistemas en el area de la biologia
matematica; area en la cual profundizé con la teorfa de juegos y las redes
neuronales. (Hammond, 2002).

Por su parte Kenneth Boulding (1956) estuvo interesado en aspectos
que tenfan que ver con la cooperacion, la comunicacién, la resolucion de
conflictos y ademas tuvo un interés particular por analizar los niveles de
complejidad que suponian grados mas altos de organizacion, de ahi su famosa
clasificacion de sistemas de acuerdo a su nivel de complejidad.

Como es sabido, la teorfa de sistemas tuvo su origen gracias a la
convergencia de los aportes de distintas disciplinas como la biologfa, la
cibernética, la teoria de la informacién y comunicacion, entre otras (Lilienfeld,

1975). Sin duda alguna la aplicacién de la teorfa de sistemas en las ciencias



sociales no fue la excepcién. Este concepto aplicado a las organizaciones
considera la relacién reciproca entre ésta y su entorno, asi pues la primera
puede influir y ser influenciada por el segundo. En contra parte del paradigma
mecanicista de la teorfa clasica, que contemplaba a la organizacién como un
sistema cerrado.

Para Scott (1961) el enfoque moderno de la teorfa organizacional
comienza desde que se comienza a percibir a la organizacién como una
entidad compleja, cuyas interacciones entre elementos son tanto formales e
informales, con su entorno inmediato asi como el ambiente externo. Es decir,

desde que se propone la vision sistémica.

10. EL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES COMO SISTEMAS

El enfoque de sistemas fue “formalmente” traido al contexto de las
organizaciones por Katz y Kahn (1966) en su “psicologia social de las
organizaciones”, donde proponen ver las organizaciones como sistema
abierto. Esta teorfa tiene mucha légica, ya que si se ve desde dicha perspectiva,
se pueden encontrar similitudes con la realidad, es decir la existencia de inputs,
procesos y outputs en una empresa productora es evidente, asi mismo la
estructura organica de la empresa supone que esta conformada por
subsistemas independientes interrelacionados (las areas funcionales,
departamentos, etc.) y que éstos a su vez esta conformados por elementos (las
personas quienes ocupan los puestos).

El enfoque holistico, porque al fallar un area funcional de la empresa,
el error puede trasladarse a otras areas y afectar los resultados u owtputs. La
homeostasis, que es la estabilidad del sistema se observa cuando por ejemplo
una empresa tiene una gran cantidad de pedidos pendientes, eleva su

produccion para satisfacer esa demanda, y una vez que se pone al corriente



con los pedidos, el ritmo de produccién regresa a la normalidad. La
caracteristica de diferenciaciéon radica en que, con el paso del tiempo las
empresas se vuelven mas especializadas y sus componentes individuales mas
complejos en el talento requerido y en la complejidad de su operacion.

Referente al estudio de las organizaciones bajo este paradigma (la
interaccion entre la empresa y su entorno complejo y cambiante), la teorfa de
contingencias (Burns y Stalker, 1961; Lawrence, Lorsch y Garrison, 1967,
Pugh y Hickson, 1976) mantiene la idea de que el entorno de las
organizaciones tiene efectos sobre éstas (vision de la organizacién como
sistema abierto). En esta teoria se encuentra una diferencia interesante, la cual
consiste en considerar que no existe una “mejor” estructura organizacional
para hacer frente a todas las circunstancias, quiere decir entonces que la
entidad debe adaptarse a los cambios en el ambiente, en la organizacién, en la
tecnologia y en las operaciones. Este enfoque trae a la mente un concepto
recurrente en las posturas subjetivistas “depende”.

Dado que la forma de administrar y organizar una empresa depende
de las circunstancias que la rodeen, el enfoque de contingencias supone que la
estructura de la organizacién puede ser gestionada de diferente manera y no
“casarse” con una forma determinada, dependiendo a su vez de la complejidad
y de las interacciones con el entorno. Este enfoque, de acuerdo a Bennis
(1966) figura como el mas congruente, dado el caracter de cambio constante
en el que se desenvuelven las organizaciones (como es citado en Perrow,
1973).

Churchman fue uno de los pioneros en aplicar el pensamiento
sistémico a las organizaciones tras el perfodo de la Segunda Guerra Mundial.
Por ejemplo en su obra “Systems Approach” (1968), el autor incorpora su
sistema minimo (winimal system) el cual presenta cinco consideraciones basicas

para determinar el significado de un sistema: los objetivos del sistema total, y



en especifico las medidas de desempefio del sistema; el ambiente de éste y sus
ataduras o limites; los recursos del sistema; los componentes (subsistemas),
sus actividades, objetivos y medidas de desempefio y la administraciéon del
sistema.

Posteriormente otros autores retomaron la vision sistémica y la
aplicaron a las organizaciones, tal es el caso de Checkland (2000) quien
representa un importante avance en la aplicacion de los principios de sistemas
a lo que ¢l llama “los sistemas blandos”, por tanto el autor configura una
metodologia especial para el estudio de éstos. Primordialmente el autor hace
una distincién entre el observador de sistemas “duros” y “blandos” , siendo
en términos generales la siguiente: los sistemas duros son aquellos donde los
problemas son mas evidentes, en los cuales el observador puede identificar
sistemas interrelacionados de manera mas o menos clara, cuyos objetivos
estan definidos claramente, con la finalidad de ingeniar sistemas.

Por su parte, el observador de sistemas blandos tiene el reto de
abordar la complejidad y problemas no evidentes, como el caso de los sistemas
abstractos en situaciones reales. De acuerdo a Checkland (2000), la
metodologifa de Sistemas Blandos (SSM) consta de cuatro actividades: la
identificacion de un problema, la formulacién de modelos utiles de
actividades, debate entre la situacién y los modelos para determinar las
acciones que mejoren la situacién asi como las mediaciones necesarias para
minimizar el conflicto de intereses que obstaculicen la resolucion y tomar la
accion para llevar a cabo la mejora situacional.

La obra de Gharajedaghi (2011) se centra fuertemente en la aplicacién
del analisis de sistemas en los negocios y otras organizaciones como del sector
gobierno y salud. Incluye temas interesantes como la arquitectura de sistemas,
basados en un pensamiento holistico, el ver el todo, después pasar a un

enfoque operacional de forma que el caos se organice y se convierta en



indicadores tangibles, posteriormente se pasa a un enfoque de disefio de
sistemas y por ultimo a la arquitectura de éstos.

Jackson (2003), incorpora un modelo relevante para la aplicacion de la
metodologia de sistemas vinculada al contexto de los problemas relacionados
con los participantes en los sistemas (simples y complejos), se tienen tres tipos
de relacion por cada tipo de sistema: unitaria, pluralista y coercitiva. Este
modelo ayuda a identificar la metodologia idonea para cada situacién: Una
relacién simple-unitaria se aborda con pensamiento de sistema duro; una
relacién compleja-unitaria puede ser interpretada con la dinamica de sistemas,
la cibernética organizacional o la teorfa de la complejidad; la relacion pluralista
para sistemas simples y complejos, que de acuerdo a Jackson se aborda con
los enfoques de sistemas blandos; por dltimo la relacion coercitiva-simple se
relaciona con el pensamiento emancipador; y la relacién coercitiva-compleja
mediante el pensamiento sistémico posmoderno.

Algunos ejemplos practicos de trabajos empiricos que aplican el
pensamiento sistémico a la realidad son la obra de Conti (2006), estudio que
pretende explorar la relacién entre la calidad y la generacion del valor. El autor
sostiene que el pensamiento sistémico es ideal para esto ya que, la anterior no
figura como una relacién lineal, sino compleja, siendo aun mas evidente
cuando se realiza el intento de ampliar conceptos de gestion de calidad desde
el nivel material de transacciones econémicas a nivel inmaterial de las
relaciones sociales, para crear valor para personas, organizaciones y
sociedades.

Otro aporte que relaciona a la calidad con el pensamiento sistémico es
aportado por Cusins (1994) con la ayuda de diagramas, subraya los conceptos
basicos de la teorfa de sistemas como base para la comprensiéon de las

aplicaciones de sistemas de pensamiento en las organizaciones. Explica ideas



como desperdicios, los outputs y 1a retroalimentacion en términos de sistemas
y los vincula al pensamiento de calidad.

Adicionalmente, la aplicacion del pensamiento sistémico en las
organizaciones se documenta en la obra de Martens (2011), en la cual se
analiza la relacion entre el liderazgo y la adopcion del enfoque sistémico en las
organizaciones. De acuerdo al autor, la primera variable desempefa un papel
clave para lograr esquemas de pensamiento en las organizaciones y puede
fomentar o inhibir ideas que permitan la adopciéon de la segunda variable.
Cuando el liderazgo influye en la gente a tomar una nueva mirada a la
organizacion como un sistema, las personas dentro de la organizacién
comienzan a ver sus relaciones de manera diferente. Ponen atencién a cémo
cada pensamiento y accion afecta a todo en la organizacion y en sus vidas.
Como los anteriores pueden encontrarse numerosos ejemplos de la aplicacion
del enfoque sistémico en el estudio de las organizaciones tanto del sector
publico como del privado.

11. DEFINICIONES DE ORGANIZACION

Terminado el analisis de las imagenes de la organizacién propuestas por
Morgan (1996), a continuacion se exploran algunas definiciones concretas del
término y posteriormente se procedera a su interpretacion con base a la
literatura revisada previamente.

De acuerdo a Parsons (1966) “las organizaciones son unidades sociales
(o agrupaciones sociales), construidas de forma deliberada o reconstruida para
alcanzar fines especificos.” (como se cité en Rodriguez, 2008, p. 27). En la
definiciéon anterior se ubican algunas de las caracteristicas de las
organizaciones como que son conformadas por un conjunto de personas,
constituidas de forma dolosa, esto es no de forma obligada o aleatoria, y que

persiguen fines especificos. Algunos elementos de esta definicién figuran



aceptables pero carece de otros, por ejemplo la parte de interrelaciéon de sus
partes y el rol del ambiente que es presentado por el enfoque sistémico.

Adicionalmente Barnard (1938) define la organizacién como
“sistemas conscientemente coordinados de actividades o fuerzas de dos o mas
personas.” (como se cité en Rodriguez, 2008, p.27). Como la anterior
definicion, ésta indica que se configuran a partir de un minimo de dos
personas o mas (conjunto de personas), lo cual deja fuera la posibilidad de
considerar a las empresas de una sola persona como organizaciéon. Otro
aspecto importante de este autor es su concepcién como  sistemas
coordinados de actividades o fuerzas, lo cual si figura congruente.

Una definiciéon adicional es propuesta por Bittner (1965) quien
sostiene que el término se aplica correctamente a las asociaciones estables de
las personas dedicadas a actividades concertadas dirigidas a la consecucion de
los objetivos especificos. Muy similar a la definiciéon de Parsons (1966) en
tanto que incluye el caracter deliberado y los objetivos. Sin embargo, Bittner
considera la parte de organizaciéon tanto formal racional como las relaciones
informales entre sus miembros.

Una vision integral de la organizacion es propuesta por Mintzberg y
Van der Heyden (2000) en tanto que una organizacion puede ser vista como
cadenas de procesos; como (1) centros de referencia referidos a puntos en el
que convergen flujos entrantes y salientes de personas, materiales e
informacioén; (2) redes conformadas por nodos interrelacionados y; (3) como
grupos de personas, cosas o informaciéon que trabajan con algin grado de
independencia.

Las anteriores formas de organizar segun los autores, pueden ser
adoptadas de manera aislada y conjunta. Por ejemplo, una editorial, puede ser
considerada como cadena en cuanto a su proceso productivo, pero también

como un centro de referencia en cuanto a las noticias. Asi pues los autores



concluyen que dependiendo del punto de vista con el que se mire la
concepcion de las organizaciones puede variar, pero son tajantes en no definir
una sola forma para todas las situaciones.
Por dltimo la definicion de Montafio citado por Barba (2013), haciendo
alusién al enfoque de los Estudios Organizacionales (EO) contempla una
multiplicidad de factores interesantes:
...puede entenderse (a la organizacién) desde  una
perspectiva  diametralmente opuesta como un espacio
multidimensional donde se cruzan logicas de accion distintas
como, por ejemplo, la técnica, la econdmica, la politica, la
cultural, la emotiva, en la cual intervienen moultiples actores
con intereses propios que hacen del conflicto y del poder
ingredientes basicos de su funcionamiento; construida sobre
diversas estructuras y representando multiples proyectos
dificilmente  disociables del resto de las  demais
construcciones sociales que conforman la vida cotidiana

(como se cit6 en Barba, 2013, p.147).

Lo que se traduce de la definiciéon anterior es que las organizaciones
son entidades sumamente complejas, compuestas de elementos
multidimensionales y de actores con intereses propios, diferentes a los de la
organizacion como conjunto, asi pues surgen disputas entre la relaciéon de las
necesidades sociales con las necesidades colectivas, lo que provoca una
coexistencia indisoluble entre las mismas.

Tras la revision de literatura anterior, es posible comprender que las
organizaciones pueden ser abordadas de diferente manera y por tanto
conducir a conclusiones diferentes. Es posible que una definicién contemple

elementos de diferentes enfoques y teorfas que contintan siendo validos. Lo



importante es que al cambiar los contextos en los que se desenvuelven

también tiene que cambiar la concepcién que se tiene de ellas.



TABLA 1

CUADRO COMPARATIVO DE LAS DEFINICIONES DE ORGANIZACION ANALIZADAS

. Mintzberg y Van der Montaflo citado  por
Parsons (1966 Barnard (1938 Bittner (1965
(1966) (1938) (1965) Heyden (2006) Barba (2013)
o Cadenas, procesos de
Asociaciones Iy
actividades
. estables . Elementos
Agrupaciones de . Puntos de referencia: . .
Sistemas Personas interrelacionados.
personas . . centros de
S coordinados dedicadas . . Factores
Puntos Constitucién - aglomeracién y flujo. 3 .
o . De forma actividades multidimensionales
Principales deliberada . Red: elementos .
deliberada concretas . . Conflicto y poder
Para alcanzar fines . . interrelacionados e ’ .
. 2 o mas personas  Relaciones . Multiples necesidades y
especificos Grupos: conjuntos de . ’
formales objetivos
. personas, cosas O
informales : -
informacién
. Enfoque de
Enfoque clasico A . .
S . relaciones Teoria de sistemas . .
Enfoques / de la organizacion Teoria de o - Teotfa de sistemas
. - . humanas Administracién . . .
teorfas (consecucién  de  sistemas - Teoria de contingencias
L Enfoque de cientifica
objetivos) .
burocracia
Organizacion como
Organizaciéon  como  organismo
, L maquina Organizaciéon como flujo
Metafora de Organizacién S Ny quina & s }
. Organizacién Organizacién Organizacion  como  y transformacion
Morgan como maquina . U ; - S
(199) como organismo  como maquina flujo y transformacién  Organizacion como
Organizacion  como  cultura
cerebro Organizacién como

sistema politico

Fuente: Elaboracion propia, 2016.



La definicién propia propuesta es la siguiente: sistema complejo
conformado por un conjunto de elementos (personas, cosas, informacion)
cuya interrelaciéon (enfoque sistémico) en su estructura produce conflictos
internos y externos de intereses individuales y los colectivos en la operacion
de la misma; dichos elementos son alineados para el logro de un fin especifico
(cumplimiento de misién).

La definicién anterior se compone de algunos de los elementos
revisados en el presente trabajo. Se establece primeramente que la
organizacion es un sistema, con todo lo que ello implica: un todo conformado
por organos interrelacionados (subsistemas) cual interrelacién produce
conflictos entre intereses individuales y los colectivos, haciendo alusion a los
factores humanos propuestos por el enfoque de la teoria organizacional y el
enfoque de sistema politico que contiene las relaciones de autoridad y poder
inherentes. El concepto de alineacion se refiere al papel de la administracion
en tanto a la planeacion, organizacion, direccion y control de los elementos de
ésta, y el cumplimiento de un fin determinado representado por la misién
organizacional pretende establecer su razon de ser, pues no pueden ser un fin
en si mismas.

12. EL ENFOQUE DE SISTEMAS PARA LAS ORGANIZACIONES
CONTEMPORANEAS

Las organizaciones de hoy en dfa tienen que percibirse, estudiarse y
administrarse como sistemas complejos, puesto que operan en contextos
cambiantes e inciertos. Una organizacion tiene que ocuparse no solo de lo que
ocurre dentro de ella sino también de su relacién con los elementos del
ambiente. Por si fuera poco cada uno de estos elementos internos y externos
tiene sus relaciones con mas elementos (Carley y Lee, 1998). Las relaciones
que se manifiestan en una organizaciéon no son lineales, existe una cantidad de

variables considerable que las hace sumamente complejas.



Esto ocurre porque las organizaciones no operan en ambientes
estaticos, sino dinamicos. Es decir que una estrategia que funciona en un
momento dado, podria dejar de ser efectiva en otro momento. ¢Por qué pasa
estor El contexto organizacional es cambiante, factores como los econémicos,
demograficos, tecnoldgicos, politicos y sociales dan la pauta para el cambio en
las organizaciones (March, 1981). Asi pues, las condiciones de oferta y
demanda, la legislacion laboral y fiscal asi como las preferencias del
consumidor pueden cambiar. Algo similar ocurre con los factores internos en
las organizaciones. Los procesos, las estructuras, el tipo de liderazgo y en
general la manera de gestionar la organizacién pueden modificarse de acuerdo
a las necesidades de la organizacion. Estos cambios constantes se traducen en
complejidad y dificultan la toma de decisiones para los directivos de las
organizaciones.

La toma de decisiones efectiva y el aprendizaje en un mundo de
creciente complejidad dinamica obliga a los tomadores de decisiones a
convertirse en pensadores sistémicos para ampliar los limites de los modelos
mentales y desarrollar herramientas para entender como la estructura de los
sistemas complejos crea su comportamiento. Se trata de ver el contexto como
un todo y no como la suma de sus partes (Sterman, 2000).

Concebir a la organizacién como sistema es en la actualidad una de las
metaforas que mas se aproximan a lo que en realidad sucede, pues implica
tener una vision incluyente y holistica. No es conveniente para las
organizaciones dejar de lado variables importantes en la toma de decisiones,

es necesario ver el bosque completo y no solo los arboles.



CONCLUSION

Las organizaciones son entes complejos cambiantes que invariablemente son
influenciados por el entorno en el que se desenvuelven, sin embargo es
importante adoptar distintas formas de abordarlas para asi contemplar mas
posibilidades. Lo anterior se puede considerar como el pensamiento fuera de
la caja y es lo pretendido por el analisis de metaforas sugerido en la presente
reflexién. Dada la multiplicidad de enfoques, teorfas y analogias puestas de
manifiesto en este analisis, no cabe duda que lo unico certero es el cambio.

Alo largo del tiempo en que se ha estudiado a las organizaciones, han
surgido ideas y conceptos que relacionan su estudio al contexto
socioeconémico en que las entidades operaban. Entre las metaforas mas
emblematicas figuran la visibn mecanicista, el modelo ideal y la vision
sistémica de la organizacion.

El pensamiento sistémico, convertido en un paradigma (Kuhn, 1962)
apareci6é poco a poco al mismo tiempo que la “ciencia normal” encontraba
limitantes para el abordaje y la explicaciéon de fenémenos cada vez mas
complejos. Esto resulté en que algunos revolucionarios plantearan ideas
innovadoras para hacer frente a dichas limitantes del pensamiento
mecanicista-analitico. No obstante los esfuerzos que esto suponia no podian
venir o generarse de un solo golpe. Fue necesaria la recopilacion y la
integraciéon de muchos conceptos, teorias, técnicas, ideas y herramientas para
asi configurar una “revolucion” paradigmatica.

La teorfa de sistemas surgié asi, por la necesidad de sobrepasar los
limites del pensamiento. El comportamiento de fenémenos complejos no
podia ser analizado con relaciones lineales de causa y efecto. Como las
organizaciones estan compuestas a su vez de elementos en si complejos, y

éstas al mismo tiempo forman parte de otros entes interconectados.



Solamente fue cuestiéon de pensar fuera de la caja para poder apreciar éste
razonamiento.

Las organizaciones constituyen espacios sistémicos que funcionan
desde perspectivas interrelacionadas e interdependientes. Interdependencia
porque al ser parte el todo, cada una de las partes responde a los mismos
objetivos funcionales trazados por quienes diseflaron la organizacién. Cada
accion que realiza un componente de la organizacion, es ejecutada desde una
l6gica que, aunque tenga su propia autonomia de funcionamiento, depende de
los otros componentes para ser ejecutada. Interrelacién porque se refiere al
hecho de que cualquier cosa que acontezca en un punto de la organizacion,
tendrd diversos efectos en los otros subsistemas de la misma (Quiroga,
Mandolesi, Bonantini y Cattaneo, 2011).

La ciencia administrativa adopta el pensamiento sistémico para
entender las diferentes interacciones entre los elementos que componen las
organizaciones. La vision de las organizaciones como sistemas deben ubicarse
dentro de los sistemas abiertos, es decir aquellos que se caracterizan por su
constante interacciéon con el ambiente, una relacién dentro hacia afuera y
viceversa; tienen capacidad de crecimiento, adaptacion al ambiente en el que
se desenvuelven. Su estado actual, futuro o final, no estd necesariamente
determinado por su estado inicia. Como todo sistema social, las
organizaciones tienden al caos, es decir a una entropfa negativa, y son
necesarios mecanismos de gestion para estabilizarlas.

El pensamiento sistémico como un esquema general, tiene a su vez un
gran campo de aplicacion, del cual las organizaciones no son la excepcién. Se
trata de configurar las relaciones multiples entre elementos que las conforman,
siendo éstas entre personas, cosas, informacion, recursos, y conjuntos delo
anterior. En fin, el pensamiento sistémico entonces puede ser considerado

como un paradigma cientifico que viene a aportar teorfa, metodologia,



modelos de la realidad, resolucién de problemas, consciencia y en general un

nuevo enfoque de la vida.
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